PENGARUH STRESS KERJA TERHADAP PRESTASI KERJA DENGAN 

MEDIASI KECERDASAN EMOSIONAL, KECERDASAN MORAL DAN 

KECERDASAN PERSONAL (STUDI PADA KARYAWAN PT. SARI 

WARNA TEXTILE INDUSTRY UNIT II BOYOLALI) by Elly, Edi Kurniawan & Waluyo, Waluyo, Lc., M.A.
PENGARUH STRESS KERJA TERHADAP PRESTASI KERJA DENGAN 
MEDIASI KECERDASAN EMOSIONAL, KECERDASAN MORAL DAN 
KECERDASAN PERSONAL (STUDI PADA KARYAWAN PT. SARI 
WARNA TEXTILE INDUSTRY UNIT II BOYOLALI) 
 
 
SKRIPSI 
 
 
Diajukan Kepada 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan Guna 
Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi 
 
 
 
 
 
Oleh: 
ELLY EDI KURNIAWAN 
NIM. 12.22.1.1.035 
 
 
JURUSAN MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI SURAKARTA 
2017 
ii 
 
 
iii 
 
 
iv 
 
SURAT PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI 
Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Yang bertanda tangan dibawah ini: 
NAMA : ELLY EDI KURNIAWAN 
NIM  : 12.22.1.1.035 
JURUSAN : MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS : EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
 Menyatakan bahwa penelitian skripsi berjudul “PENGARUH STRESS 
KERJA TERHADAP PRESTASI KERJA DENGAN MEDIASI KECERDASAN 
EMOSIONAL, KECERDASAN MORAL DAN KECERDASAN PERSONAL 
(STUDI PADA KARYAWAN PT. SARI WARNA TEXTILE INDUSTRY UNIT 
II BOYOLALI)”. 
 
Benar-benar bukan merupakan plagiasi dan belum pernah diteliti 
sebelumnya. Apabila dikemudian hari diketahui bahwa skripsi ini merupakan 
plagiasi, saya bersedia menerima sanksi sesuai peraturan yang berlaku. 
 
Demikian surat ini dibuat dengan sesungguhnya untuk dipergunakan 
sebagaimana semestinya. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb.  
 
 
Surakarta, 6 Desember 2016 
    
  
Elly Edi Kurniawan   
 
 
 
 
 
 
v 
 
 
vi 
  
vii 
 
MOTO 
 
“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. 
(Q.S. Al-Baqarah: 286)” 
 
“Janganlah kamu bersikap lemah dan janganlah pula kamu bersedih hati, 
padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi derajatnya jika kamu orang-
orang yang beriman. (Q.S. Ali-Imran: 139)” 
  
“Kesuksesan adalah perjalanan dari satu kegagalan kepada kegagalan yang lain 
tanpa kehilangan antusiasme. (Winston Churchill)” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
viii 
 
PERSEMBAHAN 
Kupersembahkan dengan cinta dan do’a 
Karya yang sederhana ini untuk: 
 
Bapak dan Ibu yang saya hormati, 
Kakek dan Nenek yang saya cintai, 
Serta adik saya yang saya sayangi, 
 
Yang selalu memberi do’a, semangat dan kasih sayang  
yang tulus tiada ternilai besarnya 
Semoga Allah memberikan ganti yang lebih baik 
Amiin.... 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ix 
 
KATA PENGANTAR 
 
Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Segala puji dan syukur bagi Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, 
karunia dan hidayah-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “Pengaruh Stress Kerja Terhadap Prestasi Kerja Dengan Mediasi 
Kecerdasan Emosional, Kecerdasan Moral Dan Kecerdasan Personal (Studi Pada 
Karyawan PT. Sari Warna Textile Industry Unit II Boyolali)”. Skripsi ini disusun 
untuk menyelesaikan Studi Jenjang Strata 1 (S1) Jurusan Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri 
Surakarta.  
Penulis menyadari sepenuhnya, telah mendapatkan banyak dukungan, 
bimbingan dan dorongan dari berbagai pihak yang telah menyumbangkan pikiran, 
waktu, tenaga dan sebgainya. Oleh karena itu, pada kesempatan ini dengan setulus 
hati penulis mengucapkan terimakasih kepada: 
1. Dr. H. Mudofir, S.Ag., M.Pd., Rektor Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
2. Drs. H. Sri Walyoto, MM., Ph.D., Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
3. Datien Eriska Utami, SE., M.Si., Ketua Jurusan Manajemen Bisnis Syariah 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
4. Fitri Wulandari, S.E., M.Si., dosen Pembimbing akademik Jurusan 
Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
5. Waluyo, Lc., M.A., dosen Pembimbing Skripsi yang telah memberikan 
banyak perhatian dan bimbingan selama penulis menyelesaikan skripsi. 
x 
 
6. Ika Yoga SE., MM., Biro Skripsi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam atas 
bimbingannya dalam menyelesaikan skripsi. 
7. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta 
yang telah memberikan bekal ilmu yang bermanfaat bagi penulis. 
8. Manajer SDM PT. Sari Warna Textile Industry Unit II Boyolali yang telah 
memberikan ijin kepada penulis untuk mengadakan penelitian di perusahaan 
tersebut. 
9. Ibu dan Bapak penulis yang senantiasa istiqomah dalam berikhtiar serta 
mendoakan putra-putranya, cinta dan pengorbanan yang tak pernah ada 
habisnya, kasih sayang tak akan pernah kulupakan. 
10. Nia terima kasih telah banyak membantu menyemangati penulis. 
11. Sahabat-sahabatku Ahyar, Alif, Arif, Catur, Diensi, Doni, Diki, Irfan, 
Muslimin, Mutohar dan teman-teman angkatan 2012 khusunya kelas MJS A 
yang telah memberikan keceriaan dan semangat kapada penulis selama penulis 
menempuh studi di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta. 
 Terhadap semuanya tidak kiranya penulis dapat membalasnya, hanya do’a 
serta puji syukur kepada Allah SWT, semoga memberikan balasan kebaikan 
kepada semuanya. Amin. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
Surakarta, 6 Desember 2016 
 
Penulis 
 
 
xi 
 
ABSTRACT 
 
 The purpose of this study was to determine  influence job stress toward job 
performance with emotional intelligence, moral intelligence, and personal 
intelligence as variabel mediation. From 200 employees as the sample in PT. Sari 
Warna Textile Industry Unit II Boyolali. The sampling technique was the 
purposive sampling method.The method of this study was using the quantitative 
research method. For the method of data analysis uses Structural Equation Model 
(SEM). For the data processing this study uses IBM SPSS Amos version 21 for 
Windows. 
 The result of this study was to show job stress has negative effect and 
significant to job performance. Job stress has significant to moral intelligence, 
job stress has significant to personal intelligence, but job stress has no significant 
to emotional intelligence. Emotional intelligence has significant to job 
performance, personal intelligence has significant to job performance but moral 
intelligence has no significant to job performance. 
Keyword: job stress, emotional intelligence, moral intelligence, personal 
intelligence,  job performance. 
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ABSTRAK 
 
 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh stress kerja 
terhadap prestasi kerja, dengan kecerdasan emosional, kecerdasan moral dan 
kecerdasan personal sebagai variabel mediasi. Sampel yang diambil sejumlah 200 
karyawan di PT. Sari Warna Textile Industry Unit II Boyolali. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling. Metode 
menggunakan kuantitatif, metode analisis data menggunakan Structural Equalition 
Model (SEM). Dalam memproses data, penelitian ini menggunakan program IBM 
SPSS Amos versi 21 untuk Windows. 
 Hasil menunjukkan bahwa stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap prestasi kerja. Stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan 
moral, stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan personal, tetapi 
stress kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan emosional. 
Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, kecerdasan 
personal berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, tetapi kecerdasan moral 
tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. 
Kata kunci: stress kerja, kecerdasan emosional, kecerdasan moral, kecerdasan 
personal, prestasi kerja. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
 Dalam menjalankan suatu bisnis perusahaan membutuhkan berbagai 
sumber daya, seperti modal, material, dan mesin. Perusahaan juga membutuhkan 
sumber daya manusia yaitu para karyawan. Sumber daya manusialah yang paling 
penting dan sangat menentukan, karena tanpa sumber daya manusia yang bagus 
maka perusahaan tidak akan berjalan dengan baik pula.  
 Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam perusahaan. 
Teknologi yang canggih akan menjadi percuma apabila tidak ditunjang dengan 
sumber daya manusia yang baik. Dalam era globalisasi perusahaan dituntut untuk 
memiliki sumber daya yang berkualitas sehingga mampu bersaing dengan 
perusahaan lain. Perusahaan juga dituntut mampu mengelola sumber daya 
manusia yang dimiliki, sehingga mampu mencapai tujuan perusahaan dengan 
efektif dan efisien. 
 Karyawan merupakan sumber daya yang penting bagi perusahaan, karena 
memiliki akal, bakat, tenaga, keinginan, pengetahuan, perasaan dan kreatifitas 
yang sangat dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai visi dan misi perusahaan 
(Mangkunegara, 2009: 61). Berhasil tidaknya suatu perusahaan atau organisasi 
dan target-target operasional tidak lepas dari peran karyawan yang berkompeten. 
 Dalam kenyataan sehari-hari, perusahaan sesungguhnya hanya 
mengharapkan prestasi atau hasil kerja terbaik dari para karyawannya. Namun 
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hasil kerjanya itu tidak akan optimal penuh muncul dari karyawan dan bermanfaat 
bagi perushaan. Namun tanpa adanya laporan kondisi prestasi kerja pegawai, 
pihak organisasi atau perusahaan juga tidak cukup mampu membuat keputusan 
yang jernih mengenai karyawan mana yang patut diberi penghargaan atau 
karyawan mana pula yang harus menerima hukuman selaras dengan pencapaian 
tinggi rendahnya prestasi kerja karyawan. 
 Demi memenuhi kepentingan sebagian besar karyawan lainnya serta 
organisasi yang lebih luas, maka kebijakan penilaian prestasi karyawan tetap 
harus diselenggarakan dengan mengabaikan kepentingan sempit beberapa 
segelintir individu karyawan yang bermasalah seperti itu. Untuk itulah penilaian 
prestasi kerja menjadi sangat penting untuk mengevaluasi sejauh mana karyawan 
tersebut telah melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik.  
 Penilaian prestasi kerja bersifat umpan balik bagi karyawan itu sendiri. 
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer, dan 
departeman personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk 
memperbaiki prestasi (Sutrisno, 2009: 149). 
 Prestasi kerja merupakan sebuah hasil kerja yang baik secara kaualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh sesorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2009: 
61). Namun banyak faktor yang dapat mempengaruhi ketika kayawan 
menjalankan pekerjaannya yaitu motivasi yang timbul dalam diri, apabila 
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mempunyai motivasi yang tinggi untuk memberikan yang terbaik dalam bekerja 
hal itu akan berdampak terhadap kinerja yang dihasilkannya. 
 Menurut Byars dan Rue (Sutrisno, 2009: 150) mengartikan prestasi 
sebagai tingkat kecakapan seseorang pada tugas-tugas yang mencakup pada 
pekerjaannya. Pengertian tersebut menunjukkan pada bobot kemampuan individu 
di dalam memenuhi ketentuan-ketentuan yang ada di dalam pekerjaannya. 
Adapun prestasi kerja adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh 
kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya dalam 
pekerjaan itu.  
 Prestasi kinerja karyawan ketika bekerja dapat dipengaruhi ketika suasana 
lingkungan kerja, tuntutan kerja yang menekan pikiran, dan lainnya yang tidak 
mendukung. Hal itu akan mengakibatkan karyawan mengalami stress kerja yang 
berakibat pada buruknya hasil kinerjanya. Ketika seseorang tidak dapat 
mengontrol diri ketika stress kerja maka kinerja yang diberikan tidak sesuai 
dengan tujuan perusahaan berdasarkan visi misinya. 
 Stress yang terlalu bersar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk 
menghadapi ligkungan. Sebagai hasilnya, pada diri karyawan berkembang 
berbagai macam gejala stress yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. 
Gejala-gejala ini menyangkut baik kesehatan fisik maupun kesehatan mental. 
Stress kerja muncul disebabkan beberapa faktor seperti beban kerja berlebihan, 
tekanan dalam pekerjaan, konflik antar pribadi maupun kelompok, serta masalah 
di luar lingkungan perusahaan (Handoko, 2002: 200). 
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 Akibat stress kerja seseorang sangat mempengaruhi kesadaran diri dan 
pengontrolan diri seseorang dalam menjalankan pekerjaannya untuk mencapai 
kinerja yang diinginkan oleh perusahaan. Menurut Handoko (2002: 201) ada dua 
kategori penyebab strees, yaitu on-the-job dan off-the-job. Ada beberapa faktor 
yang menyebabkan stress on-the-job diantaranya beban kerja yang berlebihan, 
tekanan atau desakan waktu, konflik antar pribadi, wewenang yang tidak 
mencukupi untuk melaksanakan tanggung jawab. 
 Penelitian yang dilakukan Ari (2012) membuktikan bahwa stress kerja 
berpengaruh signifikan negatif terhadap prestasi kerja, artinya semakin tinggi 
tingkat stress maka akan semakin rendah tingkat prestasi kerja para karyawan dan 
sebaliknya semakin rendah tingkat stress maka akan semakin tinggi tingkat 
prestasi kerja para karyawan. 
 Charisma (2014), ada pengaruh negatif dan signifikan stress kerja terhadap 
kinerja karyawan yang artinya semakin semakin tinggi stress yang di alami akan 
menurunkan kinerja, dan sebaliknya semakin rendah stress maka akan 
meningkatkan kinerja. Stress kerja dapat menjadi pemicu menurunnya kinerja 
karyawan. Karyawan yang stress cenderung mengalami ketegangan pikiran dan 
berperilaku yang aneh, pemarah, suka menyindiri sehingga presta kerja karyawan 
tidak dapat tercapai secara optimal. Selain itu temuan ini sesuai dengan hasil 
penelitian terdahulu yang diungkap oleh Mauli (2012) dan Nur (2013). 
 Tingkat stress dan ketegangan yang menumpuk di tempat kerja dapat 
memperburuk suasana hati karyawan, sehingga menyebabkan mereka mengalami 
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lebih banyak emosi negatif. Stress di tempat kerja akhir-akhir ini telah menjadi 
masalah yang serius bagi manajemen perusahaan di dalam dunia bisnis (Qureshi 
et. al, 2013: 3). Stress kerja akan muncul apabila di suatu titik karyawan merasa 
tidak dapat lagi memenuhi tuntutan–tuntutan pekerjaan. 
 Penelitian terdahulu mengenai hubungan antara stress kerja dan prestasi 
kerja karyawan tidak konsisten. Meskipun mayoritas hasil penelitian 
menunjukkan stress kerja berhubungan negatif terhadap kinerja (Wu, 2011). 
Berdasarkan studi yang dilakukan Kanji dan Chorpa (2009) mengenai stress kerja, 
ditemukan bahwa biaya kerugian yang ditanggung perusahaan karena perilaku 
stress kerja karyawan sangat besar dalam setahun. Kemudian Martanti (2015) 
menjelaskan juga bahwa stress kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 Dalam jangka panjang, karyawan yang tidak dapat menahan stress kerja, 
karyawan tidak akan mampu bekerja lagi di perusahaan terkait. Pada tahap yang 
semakain parah, stress bisa membuat karyawan menjadi sakit, atau bahkan 
mengundurkan diri (Manurung dan Ratnawati, 2012: 4). 
 Pengukuran prestasi kerja selain diukur dengan tingkat stress juga melalui 
faktor individu karyawan, yaitu kemampuan (ability). Kemampuan seseorang 
diantaranya ditentukan oleh kecerdasan yang dimilikinya, menurut Hawari (2011: 
36) terdapat kecerdasan pada diri manusia diantaranya kecerdasan personal, 
kecerdasan emosional, kecerdasan kreativitas, dan kecerdasan moral.  
 Dalam hal ini tentu seorang karyawan ketika dihadapkan dengan tuntutan 
dan beban tugas yang berlebihan serta dapat tekanan dalam pekerjaannya akan 
6 
 
berhubungan dengan emosi. Tentu saja karyawan harus menggunakan kecerdasan 
emosional untuk dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik dalam kinerjanya. 
 Kecerdasan emosional (emotional intelligence) adalah kemampuan 
seseorang untuk mendeteksi serta mengelola petunjuk-petunjuk dan informasi 
emosional (Robbins, 2008: 68). Orang-orang yang mengenal emosi-emosi mereka 
sendiri dan mampu dengan baik membaca emosi orang lain dapat menjadi lebih 
efektif dalam pekerjaan mereka. Kecerdasan emosional menuntut karyawan 
belajar untuk mengakui dan menghargai perasaan, pada diri sendiri dan orang lain 
serta menanggapinya dengan tepat, menerapkan efektif informasi dan energy 
emosi dalam kehidupan dan pekerjaan sehari-hari.  
 Kecerdasan emosi seseorang sangat mempengaruhi kinerja yang 
dihasilkan (Lisa, 2014). Sedangkan hasil penelitian Ririn (2015) menyimpulakan 
kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap prestasi. Hal itu berkaiatan 
dimana seseorang mampu mengetahui apa yang dirasakan dalam diri, lingkungan 
sekitar, dan memahami perspektif orang lain. Sehingga kecerdasan emosi seorang 
karyawan sangat dibutuhkan dan dikelola dengan baik, karena berdampak 
terhadap kinerja yang diberikan kepada perusahaan. 
 Selain kecerdasan emosional, kecerdasan moral juga memegang kunci 
keberhasilan dalam mencapai prestasi kerja karyawan. Kecerdasan moral diartikan 
sebagai kemampuan untuk memahami benar dan salah dan berpendirian yang kuat 
untuk berfikir dan berperilaku sesuai dengan nilai moral (Borba, 2008: 9). 
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 Kecerdasan moral mengacu pada standar moral dalam mewujudkan 
perilaku dalam bekerja. Pedoman kecerdasan moral dalam bekerja 
menggambarkan bagaimana orang harus berperilaku dan menjaga standar moral 
yang diinginkan perusahaan. Tanpa kecerdasan moral maka setiap perilaku kerja 
berpotensi tidak jujur, memikirkan kepentingan masing-masing, mengabaikan visi 
misi perusahaan dan menjadikan perusahaan tidak produktif. 
 Penelitian yang dilakukan Mojtaba et. al (2013) menjelasakan bahwa 
kecerdasan moral berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Seorang karyawan 
yang memiliki kecerdasan moral tinggi akan mampu membedakan tindakan yang 
benar atau salah dalam menjalankan pekerjaannya.  
 Kecerdasan personal, merupakan kemampuan memahami dan 
membedakan suasana hati, kehendak, motivasi dan memahami orang lain (Safaria, 
2005: 19). Kecerdasan personal adalah kecerdasan yang berhubungan dengan 
kesadaran dan pengetahuan tentang diri sendiri, yang melibatkan kemampuan 
secara tepat dan nyata menciptakan gambaran mengenai diri sendiri (Suparno, 
2004: 7). 
 Persoalan kecerdasan personal merupakan salah satu syarat seseorang 
dapat menikmati pekerjaannya. Ia akan bisa menjalani perofesinya manakala ia 
secara utuh dapat diterima di lingkungannya dan mampu beradaptasi secara penuh 
dengan orang lain (Aan, 2008: 7).  
 Industri tekstil merupakan industri padat karya, tuntutan efisiensi 
menghendaki agar dapat diproduksi secara massal dalam waktu singkat. Kualitas 
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pekerja akan sangat berpengaruh pada hasil hasil akhir dan tingkat efisiensi yang 
dikerjakan. PT Sari Warna Textile Industry Unit II Boyolali merupakan 
perusahaan yang bergerak dalam bidang pembuatan textile, yang dimaksudkan 
untuk memenuhi kebutuhan masyarakat dalam negeri.  
 Produk yang dihasilkan berupa kain putih dan kain warna. Dengan begitu 
perusahaan memperhatikan tingkat produksi yang harus dicapai, dalam kapasitas 
produksi diharapkan meningkat setiap tahunnya karena kebutuhan pasar dan 
konsumen yang selalu meningkat.   
 Departemen produksi menargetkan hasil dari produktivitas yang tinggi 
dengan rata-rata 83% sampai 89% setiap bulannya. Target produktivitas yang 
tinggi guna memenuhi kebutuhan PT. Sari Warna Unit I. Dengan target 
perusahaan dalam mencapai produktivitas yang tinggi maka hal ini karyawan 
harus memiliki tanggung jawab dalam bekerja. Semakin berkembangnya sebuah 
perusahaan maka semakin bertambahnya karyawan dan mesin. 
 Berkaitan dengan tanggung jawab sebagai karyawan tuntutan tugas 
menjadi hal penting yang harus dilaksanakan oleh karyawan. Dalam menjalankan 
tuntutan tugas karyawan memiliki beban kerja tersendiri yang harus mampu 
diatasi dengan baik untuk kebutuhan perusahaan dalam pencapian target 
produktivitas.  
 Beban kerja karyawan yang berlebih atau yang sedikit merupakan 
pembangkit stress. Beban kerja berlebih/terlalu sedikit timbul sebagai akibat dari 
tugas-tugas yang terlalu banyak atau sedikit yang diberikan kepada karyawan 
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untuk diselesaikan dalam waktu tertentu. Karyawan bagian produksi tentu 
berhubungan langsung dengan mesin-mesin produksi serta suara bising mesin 
tersebut, apalagi ditambah aktivitas yang dilakukan dalam bekerja dengan berdiri 
atau duduk dalam waktu yang cukup lama. Hal itu akan menimbulkan rasa lelah 
dalam bekerja dan memicu timbulnya stress kerja. 
 Fenomena di perusahaan Sari Warna memang tuntutan kerja sangat tinggi  
yang diharapkan dan terjadi pada karyawan bagian produksi. Hal ini karena untuk 
pemenuhan target produktivitas yang tinggi pula untuk setiap bulannya. Tuntutan 
kerja yang sangat tinggi akan dapat menyebabkan stress kerja pada karyawan 
bagian produksi dan hal itu akan mengganggu tingkat prestasi kerja yang 
dihasilkan. 
 Salah satu faktor yang dapat menyebabkan stress adalah tuntutan kerja 
yang tinggi atau beban kerja yang berlebih. Semakin tinggi tingkat stress kerja 
maka akan semakin rendah atau menurun tingkat prestasi kerja karyawan. Dan 
sebaliknya semakin rendah tingkat stress kerja maka akan semakin tinggi tingkat 
prestasi kerja karyawan. 
 Stress kerja yang dialami karyawan tersebut menyebabkan kecelakaan, 
absensi karyawan, perputaran karyawan, dan produktivitas karyawan yang 
menurun. Akibat stress kerja berdampak pada tingkat kehadiran karyawan 
menjadi salah satu masalah yang mempengaruhi prestasi kerja dan membebani 
perusahaan untuk mencapai target produktivitas. Prestasi kerja karyawan salah 
satunya diukur dari tingkat absensi yang baik setiap bulannya. Berikut ini adalah 
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gambaran kehadiran karyawan bagian produksi PT Sari Warna Textile Industry 
Unit II pada bulan juni-september 2016: 
Tabel 1.1 
Absensi bulan juni-september 2016 
 
Keterangan 
Bulan 
Juni Juli Agustus September 
Sakit 655 550 640 699 
Ijin 64 60 88 115 
MLS (tidak masuk 
tanpa keterangan) 
92 133 80 109 
Jumlah 811 743 808 923 
Sumber data: kabag personalia 2016 
 Dampak dari stress kerja akan berakibat pada penurunan absensi 
karyawan, dari keterangan tabel diatas diketahui bahwa jumlah total karyawan 
yang tidak masuk kerja dengan berbagai alasan mengalami peningkatan pada 
bulan agustus dan September yaitu 808 karyawan dan 923 karyawan. Kemudian 
karyawan yang tidak masuk tanpa keterangan (MLS) mengalami peningkatan 
pada bulan juli dan September yaitu 133 karyawan dan 109 karyawan. 
 Karyawan yang disiplin menjadi ukuran keberhasilan perusahaan, salah 
satu tolok ukur perusahaan dalam penilaian prestasi kerja karyawan yaitu melalui 
tingkat kehadiran. Karyawan yang bekerja sesuai dengan jam kerja adalah harapan 
setiap perusahaan untuk mencapai produktivitas yang tinggi. 
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 Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas, maka dalam penelitian ini 
penulis mengambil judul “Pengaruh Stress Kerja terhadap Prestasi Kerja 
dengan mediasi Kecerdasan Emosional, Kecerdasan Moral dan Kecerdasan 
Personal (Studi pada Karyawan PT. Sari Warna Textile Industry Unit II 
Boyolali)”. 
 
1.1. Identifikasi Masalah 
 Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah 
yang dapat disimpulkan: 
1. Karyawan yang mengalami stress pada pekerjaannya, maka dampaknya akan 
berpengaruh terhadap penurunan prestasi kerja yang dihasilkan. 
2. Target produktivitas yang tinggi serta beban kerja yang berlebih dan yang 
harus dikerjakan karyawan bagian produksi dapat memicu timbulnya stress 
kerja. 
3. Terdapat peningkatan jumlah total karyawan yang tidak hadir pada bulan 
agustus dan september, serta karyawan yang tidak masuk tanpa keterangan 
mengalami peningkatan pada bulan juli dan september. 
 
1.2. Batasan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang masalah diatas untuk mengkaji fokus masalah 
maka perlu adanya pembatasan permasalahan yang jelas. Oleh karena itu dalam 
penelitian ini penulis membatasi pada: 
1. Ruang lingkup masalah tentang, stress kerja, kecerdasan personal, kecerdasan 
emosional, kecerdasan moral terhadap prestasi kerja karyawan. 
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2. Tempat dan lokasi penelitian ini dilakukan pada PT. Sari Warna Textile 
Industry Unit II Boyolali. 
 
1.3. Rumusan Masalah 
 Peningkatan karyawan perlu dilakukan supaya lebih optimal dalam 
melakukan pekerjaan, dimana kerja ditentukan juga oleh kemampuan mengelola 
diri dalam mengontrol emosi dan kemampuan karyawan dalam berhubungan 
dengan orang lain, dimana bisa disebut sebagai kecerdasan emosional. Selain itu 
prestasi kerja karyawan juga ditentukan bagaimana mengontrol diri ketika 
menghadapi tekakanan dilingkungan kerja dari berbagai tugas, suasana kerja dan 
hubungan dengan rekan kerja yang disebut sebagai stres kerja (Rodziah, 2014). 
 Berdasarkan penjelasan dari latar belakang, dengan demikian dirumuskan 
pertanyaan penelitian sebagai berikut:  
1. Apakah ada pengaruh stress kerja terhadap kecerdasan emosional ? 
2. Apakah ada pengaruh stress kerja terhadap kecerdasan moral ? 
3. Apakah ada pengaruh stress kerja terhadap kecerdasan personal ? 
4. Apakah ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja ? 
5. Apakah ada pengaruh kecerdasan moral terhadap prestasi kerja ? 
6. Apakah ada pengaruh kecerdasan personal terhadap prestasi kerja ? 
7. Apakah ada pengaruh negatif stress kerja terhadap prestasi kerja ? 
 
1.4. Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan rumusan masalah penelitian sebagaimana diuraikan diatas, 
maka tujuan penelitian ini adalah untuk: 
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1. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh stress kerja terhadap kecerdasan 
emosional. 
2. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh stress kerja terhadap kecerdasan 
moral. 
3. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh stress kerja terhadap kecerdasan 
personal. 
4. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh kecerdasan emosional terhadap 
prestasi kerja. 
5. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh kecerdasan moral terhadap prestasi 
kerja. 
6. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh kecerdasan personal terhadap 
prestasi kerja. 
7. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh negatif stress kerja terhadap 
prestasi kerja. 
 
1.5. Manfaat Penelitian 
 Manfaat penelitian yang dilakukan di PT. Sari Warna Textile Industry Unit 
II Boyolali sebagai berikut: 
1. Bagi perusahaan 
a. Sebagai bahan masukan dan pertimbangan bagi perusahaan sejauh mana 
pengaruh stress kerja terhadap prestasi kerja. 
b. Pimpinan/manajer perusahaan dapat memberikan penilaian terhadap 
prestasi kerja khususnya bagi karyawan, setelah kecerdasan personal, 
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emosional dan moral sebagai pengontrol stress kerja karyawan mereka 
diperlihatkan. 
2. Bagi pembaca 
 Dapat dijadikan referensi dalam melakukan kajian atau penelitian dengan 
pokok permasalahan yang sama, serta sebagai bahan masukan dan referensi bagi 
pihak-pihak yang berkepentingan langsung dalam penelitian ini. 
 
1.6. Jadwal Penelitian 
 Terlampir 
 
1.7. Sistematika Penulisan Skripsi 
 Bagian awal skripsi terdiri dari sampul skripsi, halaman pembatas warna 
putih, halaman judul logo berwarna, halaman pengesahan dosen pembimbing, 
halaman pengesahan biro skripsi, pernyataan bukan plagiasi, halaman nota dinas, 
halaman pengesahan ujian munaqosah, halaman motto, halaman persembahan, 
pedoman transliterasi, halaman kata pengantar, halaman abstrak, halaman daftar 
isi. Bagian isi skripsi terdiri dari: 
 BAB I Pendahuluan terdiri dari latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan masalah, manfaat penelitian 
dan sistematika penulisan skripsi.  
 BAB II Landasan Teori terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang 
relevan, kerangka berfikir dan hipotesis. 
 BAB III Metode Penelitian terdiri dari waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi, sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, 
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teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel dan 
teknik analisis data. 
 BAB IV Analisis Data dan Pembahasan terdiri dari gambaran umum 
penelitian, pengujian dan hasil analisis data, pembahasan hasil analisis data 
(pembuktian hipotesis). 
 BAB V Penutup terdiri dari kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-
saran. 
 Bagian akhir skripsi terdiri dari daftar pustaka, lampiran-lampiran dan 
riwayat hidup peneliti. 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Prestasi Kerja 
1. Pengertian Prestasi Kerja 
 Prestasi kerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai karyawan dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu (Hasibunan, 2009: 87). 
Menurut Handoko (2012: 135) prestasi kerja adalah proses melalui mana 
organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. 
 Prestasi kerja adalah hasil kerja baik secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2009: 61). 
 Menurut Byars dan Rue (dalam Sutrisno, 2009: 150) mengartikan prestasi 
sebagai tingkat kecakapan seseorang pada tugas-tugas yang mencakup pada 
pekerjaannya. Pengertian tersebut menunjukkan pada bobot kemampuan individu 
di dalam memenuhi ketentuan-ketentuan yang ada di dalam pekerjaannya. 
 Adapun prestasi kerja adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh 
kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya dalam 
pekerjaan itu. Ada dua factor yang mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktor 
individu dan lingkungan. Faktor-faktor individu yang dimaksud adalah: 
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a. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental yang 
digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas. 
b. Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk melaksankan suatu 
tugas. 
c. Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktifitas yang dirasa perlu oleh 
individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 
 Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang diembankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja merupakan 
gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, 
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan 
tingkat motivasi seorang pekerja.  
 Semakin tinggi ketiga faktor di atas, semakin besarlah prestasi kerja 
karyawan bersangkutan. Hasil kerja yang baik kualitas maupun kuantitas yang 
dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya (Hasibunan, 2006: 
94). Prestasi kerja karyawan mampu mencapai hasil kerja yang dapat 
dipertanggungjawabkan kualitas maupun kuantitas dan bekerja secara efektif dan 
efisien. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dapat memanfaatkan waktu dan 
mempergunakan alat-alat dengan baik.  
 Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja merupakan hasil 
yang dicapai seseorang atau karyawan melalui serangkaian tindakan dan 
kemampuan untuk melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya sesuai dengan 
18 
 
tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan oleh suatu perusahaan. 
Mangkunegara (2009: 67) menyatakan ada 2 (dua) faktor yang mempengaruhi 
pencapaian prestasi kerja yaitu: 
a. Faktor kemampuan 
 Secara psikologis, kemmpuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan 
potensial (IQ) dan kemampuan reality (knowledge+skill). Artinya karyawan 
yang memiliki IQ diatas rata-rata (110-120) dengan pendidikan yang memadai 
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, 
maka ia kan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, 
karyawan perlu di tempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
b. Faktor motivasi 
 Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan yang 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan 
diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 
Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri karyawan untuk 
mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seseorang karyawan 
harus sikap mental yang siap secara psikofisik (sikap secara mental, fisik, 
tujuan, dan situasi). Artinya, seorang karyawan harus siap mental, mampu 
secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, 
mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. 
 Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan ataupun 
produktivitas kerja karyawan, antara lain (Martoyo, 2000: 141): 
a. Motivasi 
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b. Kepuasan kerja 
c. Tingkat stress 
d. Kondisi fisik pekerjaan 
e. Sistem kompensasi 
f. Aspek-aspek ekonomis 
g. Aspek-aspek teknis 
h. Perilaku-perilaku lainnya 
Faktor-faktor ini tidak langsung menentukan prestasi kerja seseorang, tetapi 
mempengaruhi faktor-faktor individu. Dapat diketahui bahwa perilaku seseorang 
dalam organisasi merupakan hasil dari interaksi berbagai variabel, yaitu individual 
dan situasional. Oleh karena itu, perilaku individu dapat diukur berdasarkan 
variabel-variabel yang berhubungan denganya. 
Untuk mengukur perilaku itu sendiri atau sejauh mana individu berperilaku 
sesuai dengan apa yang diharapkan oleh organisasi atau institusi, yaitu prestasi 
kerja pada umumnya dikaitkan dengan pencapain hasil dari standar kerja yang 
telah ditetapkan. Di dalam penelitian ini pengukuran prestasi kerja diarahkan 
dalam enam aspek yang merupakan bidang prestasi kunci bagi perusahaan yang 
bersangkutan, bidang prestasi kunci tersebut adalah (Sutrisno, 2009 :155): 
a. Hasil kerja, tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan 
sejauh mana pengawasan dilakukan. 
b. Pengetahuan pekerjaan, tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas yang 
akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil kerja. 
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c. Inisiatif, tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya 
dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul. 
d. Kecekatan mental, tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima 
instruksi kerja dan menyeseuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang 
ada. 
e. Sikap, tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melakukan tugas 
pekerjaan. 
f. Disiplin waktu dan absensi, tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 
2. Prestasi Kerja dari perspekif agama Islam 
 Mengukur seseorang dari prestasi kerjanya adalah standarisasi penilaian 
yang islami, karena Islam memang mengajarkan bahwa penghargaan tidak 
berdasarkan keturunan tetapi amal atau kerja. Sebagai panduan dasar 
kebersilaman, secara tegas Al-Qur’an menerangkan hal tersebut, seperti dalam 
firman Allah SWT: 
                         
 
 Artinya: “dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa 
yang telah diusahakannya, dan bahwasanya usaha itu kelak akan diperlihat 
(kepadanya).” (QS. An-Najm: 39-40) 
 
2.1.2. Kecerdasan Emosional 
1. Pengertian Kecerdasan Emosional 
 Menurut Goleman (2003: 43) mendefinisikan kecerdasan emosional 
sebagai kapasitas dalam mengenali perasaan-perasaan diri sendiri dan orang lain, 
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dalam memotivasi diri sendiri dan mengelola emosi-emosi dengan baik dalam diri 
kita sendiri maupun dalam hubungan-hubungan kita.  
 Goleman (2003: 45) menjelaskan bahwa dalam koordinasi suasana hati 
adalah inti dari hubungan sosial yang baik. Apabila sesorang pandai 
menyesuaikan diri dengan suasana hati individu yang lain atau dapat berempati, 
orang tersebut akan memiliki tingkat emosional yang baik dan akan lebih mudah 
menyesuaikan diri dalam pergaulan sosial serta lingkungannya. 
 Kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang mengatur kehidupan 
emosinya dengan inteligensi menjaga keselarasan emosi dan pengungkapannya 
melalui ketrampilan kesadaran diri, pengendalian diri, motivasi diri, empati, dan 
ketrampilan sosial (Nasrudin, 2010: 144).  
 Kecerdasan emosional (emotional intelligence) atau EQ, merujuk pada 
tingkat dimana seseorang mempunyai kesadaran diri dapat mengelola emosi 
mereka, dapat memotivasi diri mereka sendiri, mengekspresikan empati untuk 
orang lain, dan memiliki ketrampilan-ketrampilan sosial (Robbins, 2008: 67). 
 Kecerdasan emosional merupakan kemampuan seseorang untuk 
mendetekai serta mengelola petunjuk-petunjuk dan informasi emosional. Orang-
orang yang mengenal emosi-emosi mereka sendiri dan mampu dengan baik 
membaca emosi orang lain dapat menjadi lebih efektif dalam pekerjaan mereka 
(Robbin, 2008: 68).  
 Bar-On dalam (Nasrudin, 2010: 142) menyatakan kecerdasan emosional 
sebagai serangkaian kemampuan pribadi, emosi, dan sosial yang memengaruhi 
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kemampuan seseorang untuk berhasil dalam mengatasi tuntutan dan tekanan 
lingkungan. 
 Cooper dan Sawaf (2002: 121) juga menyatakan bahwa kecerdasan 
emosional adalah kemampuan kemampuan lebih yang dimiliki seseorang dalam 
memotivasi diri, ketahanan dalam menghadapi kegagalan, mengendalikan emosi 
dan menunda kepuasan, serta mengatur jiwa. Dengan kecerdasan emosi tersebut 
seseorang dapat menempatkan emosinya pada porsi yang tepat, memiliki 
kepuasan dan mengatur suasana hati. 
 Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kecerdasan emosi individu yaitu: 
a. Lingkungan keluarga 
 Lingkungan keluarga merupakan sekolah pertama dalam mempelajari 
emosi. Kecerdasan emosi dapat diajarkan pada saat masih bayi melalui 
ekspresi. Peristiwa emosi yang terjadi pada masa anak-anak akan melekat dan 
menetap secara permanen hingga dewasa. Kehidupan emosi yang dipupuk 
dalam keluarga sangat berguna bagi anak kelak dikemudian hari. 
b. Lingkungan non-keluarga 
 Hal ini tang terkait adalah lingkungan lingkungan masyarakat dan 
pendidikan. Kecerdasan emosi ini berkembang sejalan dengan perkembangan 
fisik dan mental seseorang. Pembelajaran ini biasanya ditujukan dalam suatu 
aktivitas bermain peran sebagai seseorang di luar dirinya dengan emosi yang 
menyertai keadaan orang lain. 
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 Kecerdasan emosi merupakan kemampuan seseorang dalam mengatur 
siklus emosi yang ada di dalam dirinya dalam melakukan pekerjaan. Berikut ini 
faktor kecerdasan emosional (Nasrudin, 2010: 145): 
a. Mengenali emosi diri 
 Mengenali emosi diri sendiri merupakan suatu kemampuan untuk 
mengenali perasaan itu terjadi. Kemampuan ini merupakan dasar dari 
kecerdasan emosional. Kesadaran diri ini disebut sebagai metamood, yakni 
kesadaran seseorang akan emosinya sendiri. 
b. Mengelola emosi 
 Mengelola emosi merupakan kemampuan individu dalam menangani 
perasaan agar terungkap dengan tepat atau selaras, sehingga tercapai 
keseimbangan dalam diri individu. Menjaga agar emosi yang merisaukan tetap 
terkendasi merupakan kunci menuju kesejahteraan emosi. Emosi berlebih, 
yang meningkat dengan intensitas terlampau lama akan mengoyak kestabilan. 
Kemampuan ini mencakup kemampuan untuk menghibur diri sendiri, 
melepaskan kecemasan, kemurungan atau ketersinggungan dan akibat-akibat 
yang timbulkannya, serta kemampuan untuk bangkit dari perasaan-perasaan 
yang menekan. 
c. Memotivasi diri sendiri 
 Motivasi dalam diri individu berarti memiliki ketekunan untuk menahan 
diri terhadap kepuasan dan mengendalikan dorongan hati, serta mempunyai 
perasaan motivasi yang positif yaitu antusianisme, gairah, optimis, dan 
keyakinan diri. 
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d. Mengenali emisi orang lain 
 Kemampuan untuk mengenali emosi orang lain disebut juga empati. 
Individu yang memiliki kemampuan empati lebih mampu menangkap sinyal-
sinyal sosial yang tersebut, yang mengisyaratkan apa-apa yang dibutuhkan 
orang lain, peka terhadap perasaan orang lain, dan lebih mampu untuk 
mendengarkan orang lain. 
e. Membina hubungan 
 Kemampuan dalam membina hubungan merupakan suatu ketrampilan 
yang menunjang popularitas, kepemimpinan, dan keberhasilan antarpribadi. 
Ketrampilan dalam berkomunikasi merupakan kemampuan dasar dalam 
keberhasilan membina hubungan. Orang-orang yang hebat dalam ketrampilan 
membina hubungan ini akan sukses dalam bidang apa pun. Ia akan berhasil 
dalam pergaulan karena mampu berkomunikasi dengan lancar pada orang lain. 
 Indikator-indikator kecerdasan emosi (Robbin, 2008: 67) antara lain: 
a. Kesadaran diri 
 Ini merupakan dasar untuk bagian-bagian yang lainnya. Kualitas ini 
merujuk pada kapasitas seseorang untuk sadar terhadap perasaan mereka. 
Secara umum, lebih banyak kesadaran diri memungkinkan seseorang untuk 
memandu kehidupan dan perilaku mereka secara lebih efektif. 
b. Pengaturan diri 
 Ini merujuk pada kapasitas seseorang untuk menyeimbangkan kegelisahan, 
ketakutan, dan kemarahan, sehingga hal-hal ini tidak mengganggu pencapaian 
hal-hal yang harus dilakukan. 
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c. Motivasi diri 
 Dimensi ini merujuk pada kemampuan seseorang untuk tetap optimis dan 
terus berjuang dalam kemunduran, rintangan, dan kegagalan. 
d. Empati 
 Empati merujuk pada kemampuan seseorang untuk memahami perasaan 
orang lain meskipun tanpa diberi tahu secara eksplisit. 
e. Ketarampilan sosial  
 Ini merujuk pada kemampuan seseorang untuk bergaul dengan orang lain 
dan untuk membentuk hubungan positif. 
2. Kecerdasan Emosional dari perspektif agama Islam  
 Menuntut ilmu merupakan kewajiban umat islam yang harus dikerjakan 
selama berada di dunia, karena dengan ilmu ysng bermanfaat nantinya dapat 
digunakan sebagi bekal amal jariyah. Dengan adanya ilmu yang dimiliki 
seseorang akan cerdas dan dapat mengaplikasikan dalam kehidupan sehari-hari. 
 Orang-orang yang dapat memanfaatkan kecerdasannya secara baik akan 
ditinggikan derajatnya, hal ini sesuai firman Allah SWT dalam surat Al Maidah 
ayat 11: 
 
                           
                              
 
 Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, ingatlah kamu akan nikmat 
Allah (yang diberikan-Nya) kepadamu, di waktu suatu kaum bermaksud hendak 
menggerakkan tangannya kepadamu (untuk berbuat jahat), Maka Allah menahan 
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tangan mereka dari kamu. dan bertakwalah kepada Allah, dan hanya kepada 
Allah sajalah orang-orang mukmin itu harus bertawakkal.” 
 
 Al-Qur’an menjelaskan beberapa emosi yang dikenal dengan nafsu, salah 
satunya adalah emosi yang cerdas yaitu emosi (nafsu) mutmainnah. Allah SWT 
menjamin untuk memberikan kenikmatan duniawi dan kesenangan ukhrawi 
sebagimana diingatkan dalam firman Allah SWT  surat Al Fajr ayat 27-30: 
 
                       
                        
 
 Artinya: “Hai jiwa yang tenang. Kembalilah kepada Tuhanmu dengan 
hati yang puas lagi diridhai-Nya. Maka masuklah ke dalam jama'ah hamba-
hamba-Ku. masuklah ke dalam syurga-Ku.” 
 
2.1.3. Kecerdasan Personal 
1. Pengertian Kecerdasan Personal 
 Menurut Safaria (2005: 19) kecerdasan personal adalah kemampuan 
memahami dan membedakan suasana hati, kehendak, motivasi dan memahami 
orang lain. Kecerdasan personal adalah kecerdasan yang berhubungan dengan 
kesadaran dan pengetahuan tentang diri sendiri, yang melibatkan kemampuan 
secara tepat dan nyata menciptakan gambaran mengenai diri sendiri (Gardener 
dalam Suparno, 2004: 39). 
 Kecerdasan personal merupakan kemampuan memahami diri sendiri dan 
bertindak berdasarkan pemahaman serta menggunakannya sebgai informasi untuk 
berinteraksi dengan orang lain. Kecerdasan ini meliputi kemampuan memahami 
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kekuatan dan keterbatasan diri, kesadaran akan suasana hati, kehendak, motivasi, 
sifat, keinginan serta kemampuan berdisiplin diri, dan menghargai diri (Ainur, 
2010: 15).  
 Kecerdasan personal (personal intelligence) terbagi menjadi dua, yaitu 
kecerdasan intrapersonal (intrapersonal intelligence) dan kecerdasan interpersonal 
(interpersonal intelligence). Kecerdasan intrapersonal adalah kecerdasan yang 
bergerak dalam akses kepada kehidupan perasaan diri sendiri, kecerdasan 
membedakan perasaan-perasaan secara instan (Efendi, 2005: 156). 
 Menurut Suparno (2004: 7) kecerdasan personal merupakan kemampuan 
yang berkaitan dengan pengetahuan akan diri sendiri dan kemampuan untuk 
bertindak adaptif berdasarkan pengenalan diri sendiri. Kecerdasan ini meliputi 
kemampuan memahami kekuatan dan keterbatasan diri, kesadaran akan suasana 
hati, kehendak, motivasi, sifat, keinginan, serta kemampuan berdisiplin diri dan 
menghargai diri. 
 Individu yang memiliki kecerdasan personal yang tinggi, tentunya 
memiliki karakteristik-karakteristik yang berbeda dengan individu yang tidak 
memiliki kecerdasan personal (Gardener dalam Amstrong, 2004: 4). Karakteristik 
seseorang yang memiliki kecerdasan personal yang tinggi yaitu: 
a. Mampu mengembangkan dan menciptakan relasi sosial baru secara efektif 
b. Mampu berempati dengan orang lain atau memahami orang lain secara total 
c. Mampu mempertahankan relasi sosialnya secara efektif sehingga tidak 
musnah dimakan waktu dan senantiasa berkembang semakin penuh makna 
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d. Mampu menyadari komunikasi verbal dan non verbal yang dimunculkan 
orang lain, atau dengan kata lain sensitive terhadap perubahan sosial dan 
tuntutan-tuntutannya 
e. Mampu memecahkan masalah yang terjadi dalam relasi sosialnya dengan 
pendekatan win-win solusion serta yang paling penting adalah mencegah 
munculnya masalah dalam relasi sosialnya 
f. Memiliki ketrampilan komunikasi mendengar efektif, berbicara efektif dan 
menulis efektif, termasuk di dalamnya mampu menampilkan penampilan fisik 
yang sesuai dengan tuntutan lingkungan sosial 
 Menurut Gardener dalam Safaria (2005: 23-25) kecerdasan personal 
mempunyai tiga dimensi utama. Yang mana ketiga dimensi tersebut merupakan 
satu kesatuan yang utuh serta ketiganya saling mengisi satu sama lainnya. Berikut 
tiga dimesi tersebut: 
a. Social Sensitivity (sensitivitas sosial) 
 Kemampuan untuk mampu merasakan dan mengamati reaksi-reaksi atau 
perubahan orang lain yang ditunjukkannya baik secara verbal maupun non 
verbal. Orang yang memiliki sensitivitas yang tinggi akan mudah memahami 
dan menyadari adanya reaksi-reaksi tertentu dari orang lain, entah reaksi 
positif ataupun negatif. Adapun indikator dari sensitifitas sosial sebagai 
berikut: 
1) Sikap empati, merupakan pemahaman kita tntang oranglain berdasarkan 
sudut pandang, perspektif, kebutuhan-kebutuhan, pengalaman-pengalaman 
orang tersebut. 
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2) Sikap prososial, merupakan tindakan moral yang harus dilakukan secara 
kultural seperti berbagi, membantu seseorang yang membutuhkan, bekerja 
sama dengan orang lain dan mengungkapkan simpati. 
b. Social Insight 
 Kemampuan seseorang untuk memahami dan mencari pemecahan masalah 
yang efektif dalam satu interaksi sosial, sehingga masalah-masalah tersebut 
tidak menghambat apalagi menghancurkan relasi sosial yang telah di bangun. 
Adapun indikator sosial insight adalah: 
1) Kesadaran diri, merupakan kemampuan menyadari dan menghayati 
totalitas keberadaan di dunia seperti menyadari keinginan-keinginan-
keinginannya, cita-citanya, harapan serta tujuan dimasa depan. 
2) Pemahaman situasi sosial dan etika sosial, merupakan tingkah laku yang 
harus diperhatikan dalam etika sosial yang mencakup aturan dan larangan. 
3) Ketrampilan pemecahan masalah, merupakan kemampuan dalam mencari 
sulusi berbagai masalah yang ada. 
c. Social Communication 
 Penguasaan ketrampilan komunikasi sosial merupakan kemampuan 
individu untuk menggunakan proses komunikasi dalam menjalin dan 
membangun hubungan sosial yang sehat. Adapun indikatornya yaitu: 
1) Komunikasi efektif, merupakan sarana yang paling pentung dalam 
kehidupan sosial. Komunikasi ini memberikan umpan balik, 
mengungkapkan perasaan, mendukung dan menanggapi orang lain serta 
menerima diri dan orang lain. 
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2) Mendengarkan efektif, merupakan salah satu ketrampilan komunikasi 
dengan mendengarkan apa yang menjadi persoalan orang lain. 
2. Kecerdasan Personal dari perspektif agama Islam 
 Kecerdasan personal ini banyak dijelaskan di dalam Al-Qur’an, seperti 
pada surat Adz-Dzariyaat ayat 21 berikut: 
             
 Artinya: “dan (juga) pada dirimu sendiri. Maka Apakah kamu tidak 
memperhatikan?” 
 
 Dengan bentuk pertanyaan, Allah SWT memotivasi manusia agar selalu 
berusaha mengetahui, mengenali dirinya, karena begitu pentingnya dan sentralnya 
pribadi. Apabila manusia tidak berfikir dengan peringatan ini bahwa Allah telah 
memberikan akal pada dirinya, yang dengannya dapat mengatur dan mengerahkan 
segala sesuatu. 
 Ayat berikut juga memberikan dorongan kepada manusia agar ia memiliki 
kecerdasan pribadi, yaitu pada surat Al-Baqarah ayat 44: 
 
                         
 Artinya: “mengapa kamu suruh orang lain (mengerjakan) kebaktian, 
sedang kamu melupakan diri (kewajiban) mu sendiri, Padahal kamu membaca Al 
kitab (Taurat)? Maka tidaklah kamu berpikir?” 
 
 Allah SWT mengingatkan kepada manusia agar memiliki kemampuan 
introspeksi terhadap dirinya sendiri, juga memahami hak dan kewajibannya. 
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2.1.4. Kecerdasan Moral 
1. Pengertian Kecerdasan Moral 
 Teori kecerdasan moral dicetuskan oleh Martin Robert Coles, teori ini 
didasari oleh bagaimana lahir dan terbentuknya nilai hidup dalam diri seseorang 
(Borba, 2008: 7). Kita menjadi apa yang kita jalani dalam hidup kita dituntun oleh 
orang yang berpengaruh dalam hidup kita. Robert Coles yakin bahwa seseorang 
dapat menjadi lebih cerdas dan dapat mempelajari empati, rasa hormat, dan 
bagaimana hidup berdasarkan pada prinsip dan nilai hidupnya. 
 Kecerdasan moral diartikan sebagai kemampuan untuk memahami benar 
dan salah dan berpendirian yang kuat untuk berfikir dan berperilaku sesuai dengan 
nilai moral, artinya memiliki keyakinan etika yang kuat dan bertindak berdasarkan 
keyakinan tersebut (Borba, 2008: 9). Kecerdasan moral merupakan nilai yang 
dijadikan tolok ukur yang dipakai untuk mengukur kebaikan seseorang ataupun 
keburukan perilaku seseorang. 
 Untuk menjelaskan makna moral yang sesungguhnya digunakan 
terminology yang disebut moralitas. Moralitas merupakan sikap hati orang yang 
terungkap dalam tindakan lahiriah yang berkenaan dengan sopan santun atau 
segala sesuatu yang berhubungan dengan etika atau adat sopan santun 
(Burhanuddin, 2002: 27).  
 Moral merupakan sistem nilai tentang bagaimana kita hidup secara baik 
sebagaimana manusia. Sistem nilai ini terkandung dalam ajaran berbentuk petuah, 
nasihat, wejangan, peraturan, perintah dan sebagainya. Menutrut Mojtaba et. al 
(2013: 3) kecerdasan moral adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang 
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benar dan mana yang salah dengan menggunakan sumber emosional dan 
intelektual pikiran. 
 Kecerdasan yang sangat penting ini mencakup karakter utama seperti 
kemampuan memahami penderitaan orang lain dan tidak bertindak jahat, mampu 
mengendalikan dorongan dan menghentikan pemuasan, mendengarkan dari 
berbagai pihak sebelum memberikan penilaian, menerima dan menghargai 
perbedaan, bisa memahami pihak yang tidak etis, dapat berempati, 
memperjuangkan keadilan dan menunjukkan rasa kasih sayang dan rasa hormat 
terhadap orang lain.  
 Membangun kecerdasan moral sangat penting agar bisa membedakan yang 
benar dan yang salah, sehingga dapat menangkis pengaruh positif maupun 
pengaruh negatif baik dari dalam maupun lingkungan kerja. 
 Michele Borba (2008: 11) ada tujuh faktor utama yang mempengaruhi 
kecerdasan moral yang tinggi : 
a. Empati, merupakan kemampuan memahami dan merasakan kekhawatiran 
orang lain. Ini merupakan hal yang dapat mencegah perbuatan kejam dan 
mendorong kita untuk memperlakukan orang lain. 
b. Hati Nurani, merupakan kemampuan mengetahi cara yang benar dan bertindak 
menurut cara tersebut. Hal ini tidak lain adalah mengajarkan kebaikan atau 
kebajikan dalam diri seseorang. 
c. Kontrol Diri, merupakan kemampuan mengendalikan pikiran dan tindakan 
agar tindakan sesuai dengan nilai norma-norma, sehingga sesorang melakukan 
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hal yang benar dan kecil kemungkinan mengambil tindakan yang berakibat 
buruk. 
d. Rasa Hormat, merupakan kemampuan menghargai orang lain dengan 
memperlakukan mereka dengan hormat. Kebijakan ini mengarahkan 
seseorang memperlakukan orang lain sebgaimana ia ingin orang lain lain 
memperlakukan dirinya, sehingga mencegah bertindak kasar, tidak adil dan 
bersikap memusuhi. 
e. Kebaikan Hati, merupakan kemampuan memperlihatkan kepedulian terhadap 
kesejahteraan orang lain. Hal ini akan menumbuhkan rasa belaskasih dan tidak 
terlalu memikirkan diri sendiri serta menyadari perbuatan baik sebagai 
tindakan yang benar. 
f. Toleransi, merupakan kemampuan menghormati martabat dan hak-hak orang 
lain. Toleransi merupakan kunci utama dalam bersosialisasi dengan sesama 
dengan adanya perbedaan. 
g. Keadilan, merupakan kemampuan memilih untuk berpikiran terbuka dan 
bertindak berdasarkan prinsip keadilan. 
 Indikator yang digunakan untuk mengukur kecerdasan moral menurut 
Dani (2013: 8) antara lain: 
a. Moral knowing atau pengetahuan moral menyangkut pengetahuan nilai moral 
dan pengambilan keputusan dalam bertindak. 
b. Moral feeling atau perasaan tentang moral menyangkut aspek yang berkaitan 
dengan kebaikan hati dan kendali diri dalam bertindak. 
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c. Moral action atau tindakan moral merupakan hasil untuk memahami apa yang 
mendorong seseorang dalam perbuatan baik yang meliputi keinginan dan 
kebiasaan. 
2. Kecerdasan Moral dari perspektif agama Islam 
 Moral secara bahasa berarti tingkah laku, kebiasaan, sedangkan dalam 
bahasa agama, dalam hal ini Islam, moral sama dengan akhlak. Secara bahasa, 
akhlak berasal dari kata al-khuluq yang berarti kebiasaan dan tabiat. Sedangkan 
menurut istilah, akhlak adalah sifat-sifat ygn diperintahkan Allah kepada seorang 
muslim untuk dilaksanakan ketika melakukan aktivitasnya. Sifat-sifat akhlak ini 
tampak pada diri seseorang ketika melaksanakan berbagai aktivitas seperti ibadah, 
mu’amalah dan sebagainya. 
 Akhlak merupakn bagian dari syariat islam, yakni bagian dari perintah dan 
larangan Allah yang berhubungan dengan sifat-sifat seperti: jujur, sabar, lemah 
lembut, berbuat adil, kasih sayang dan lain sebagainya. Sebagi contoh yakni 
firman Allah SWT sebgai berikut: 
 
                  
     

 Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, bersabarlah kamu dan 
kuatkanlah kesabaranmu dan tetaplah bersiap siaga (di perbatasan negerimu) 
dan bertakwalah kepada Allah, supaya kamu beruntung.” (QS.Ali Imron: 200) 
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2.1.5. Stress Kerja 
1. Pengertian Stres Kerja 
 Menurut Mangkunegara (2009: 95) stress kerja adalah perasaan tertekan 
yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stress kerja tampak dari 
symptom antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, 
sulit tidur, merokok berlebihan, tidak bisa rilek, lemas, tegang, gugup, tekanan 
darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan.  
 Stress merupakan suatu kondisi dimana seseorang mengalami ketegangan 
karena adanya kondisi-kondisi yang memngaruhi dirinya. Stress merupakan 
respons dari diri seseorang terhadap tantangan fisik maupun mental yang datang 
dalam diri atau luar diri (Nasrudin, 2010: 183). 
 Stress telah didefinisikan dalam banyak cara, tetapi sebagian besar definisi 
mengatakan bahwa stress disebabkan oleh rangsangan, dan rangsangan tersebut 
dapat berupa fisik tau psikologi, dan bahwa individu merspon terhadap 
rangsangan tersebut dengan sejumlah cara. Oleh karean itu, didefinisikan stress 
sebgai respon adaptif seseorang terhadap rangsangan yang menempatkan tuntutan 
psikologis atau fisik secara berlebihan kepadanya (Griffin, 2013: 175).  
 Menurut Veithzal (2004: 516) stress kerja adalah suatu kondisi ketegangan 
yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang 
mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seorang karyawan dimana 
tekanan tersebut disebabkan oleh lingkungan pekerjaan dimana karywan tersebut 
berada. 
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 Stress karyawan timbul akibat kepuasan kerja tidak terwujud dari 
pekerjaannya (Hasibunan, 2006: 203). Stress karyawan perlu sedini mungkin 
diatasi oleh pimpinan agar hal-hal yang merugikan perusahaan dapat diatasi. 
Stress adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 
berfikir, dan kondisi seseorang. Orang-orang yang mengalami stress menjadi 
nervous dan merasakan kakuatiran kronis. Mereka sering menjadi marah-marah, 
agresif, tidak dapat relaks, atau memperlihatkan sikap yang tidak kooperatif.
 Stress adalah suatu kondisi dinamis seorang individu dihadapkan pada 
peluang, tuntutan atau sumber daya terkait dengan apa yng dihasratkan oleh 
individu itu dan hasilnya dipandang tidak pasti dan prnting. Stress lebih sering 
dikaitkan dengan tuntutan (demand) dan sumber daya (resources). Stress sendiri 
tidak selalu buruk, meskipun biasanya dibahas dalam konteks negatif, stress juga 
memiliki nilai positif.  
 Stress merupakan sebuah peluang ketika hal ini menawarkan potensi hasil. 
Sebagian stress bisa positif dan sebagian lain bisa negatif, dewasa inipara peneliti 
berpendapat bahwa stress tantangan atau stress yang menyertai tantangan di 
lingkungan kerja (seperti memiliki proyek, tugas dan tanggung jawab). Beroparasi 
sangat berbeda dari stress hambatan, atau stress yang menghalangi dalam 
mencapai tujuan birokrasi, kebingungan terkait tanggung jawab bekerja (Robbins, 
2008: 368-369). 
 Stress yang terlalu bersar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk 
menghadapi limgkungan. Sebagai hasilnya, pada diri karyawan berkembang 
berbagai macam gejala stress yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. 
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Gejala-gejala ini menyangkut baik kesehatan phisik maupun kesehatan mental. 
Stress kerja muncul disebabkan beberapa faktor seperti beban kerja berlebihan, 
tekanan dalam pekerjaan, konflik antar pribadi maupun kelompok, serta masalah 
di luar lingkungan perusahaan (Handoko, 2002: 200). 
 Rodziah (2014: 4) menjelaskan stress kerja merupakan keadaan atau 
kondisi yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang. Maka 
stress kerja dapat diartikan sebagai persepsi responden terhadap berbagai kondisi 
yang berkaitan dengan pekerjaan maupun kondisi pribadi karyawan.  
 Stress bagi seseorang itu hampir selalu ada, lebih-lebih dalam 
melaksanakan tugas-tugas atau pekerjaan setiap harinya. Stress merupakan setiap 
reaksi keadaan jasmani dan rohani terhadap setiap perubahan. Yang penting 
bagaimana sikap kita dalam menghadapi stress tersebut yakni dengan tenang, baik 
dan tepat atau tidak. Kalau berhasil kita menghadapinya dengan tepat, akan 
bermanfaat bagi kita, berarti stress berubah menjadi (distress) tidak stress 
(Martoyo, 2000: 146). 
 Persaingan dan tuntutan profesionalitas yang semakin tinggi menimbulkan 
banyaknya tekanan-tekanan yang harus dihadapi individu dalam lingkungan kerja. 
Apabila tekakan beralngsung terus menerus akan menimbulkan kecemasan, 
dampak yang sangat merugikan dari adanya kecemasan yang dialami para 
karyawan pada khususnya adalah stress. Stress merupakan hasil reaksi emosi dan 
fisik akibat kegagalan individu beradaptasi pada lingkungan (Mas’ud, 2002: 20). 
 Penyebab stress dapat digabi menjadi dua, yaitu internal dan eksternal, di 
mana salah satu penyebab stress yang berasal dari eksternal yaitu beban kerja 
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yang dirasakan individu. Beban kerja itu sendiri misalnya target yang telah 
ditetapkan perusahaan merupakan suatu beban kerja yang harus ditanggung oleh 
karyawan.  
 Beban kerja merupakan sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 
diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu 
tertentu. Dapat ditarik kesimpulan beban kerja adalah sejumlah kegiatan yang 
membutuhkan proses mental atau kemampuan yang harus diselesaikan dalam 
jangka waktu tertentu, baik dalam bentuk fisik maupun psikis. 
 Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa stress kerja 
merupakan suatu proses yang dapat mempengaruhi kondisi psikologi dan 
menggangu seseorang dalam pekerjaannya. Jadi stress kerja dapat dikelola atau 
dikurangi dengan aktif dalam kegiatan organisasi atau perusahaan. 
 Ada beberapa kategori penyebab stress kerja terkait dengan pekerjaan: 
a. Faktor –faktor intrinsik dalam pekerjaan 
1) Kondisi Kerja 
2) Beban Kerja 
b. Peran Organiasasi 
 Peran dalam organisasi akan terus terjadi disesuaikan dengan lingkungan 
organisasi, terutama dalam lingkungan yang kompleks dan dinamis seperti saat 
ini. Sehingga dapat mengakibatkan munculnya peran akan kurang jelasnya 
informasi. 
c.  Pengembangan Karir 
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 Dalam pengembangan karir dapat menjadikan seseorang stres ketika ia 
merasakan kurangnya rasa keamanan dari pekerjaannya, memasuki awal masa 
pensiun, ketidak konsekuen status, frustasi dalam upaya mencapai puncak karir 
perusahaan. 
d.  Struktur dan Iklim Organisasi 
 Struktur organisasi memungkinkan seseorang kehilangan identitas, 
otonomi dan kebebasan individu. Sedangkan Iklim organisasi memungkinkan 
seseorang berpartisipasi lebih besar dalam pembuatan keputusan. 
e.  Tuntutan dari luar Organisasi atau Pekerjaan 
 Dalam hal ini berkenaan dengan ketidakseimbangan antara kehidupan 
internal perusahaan dan kehidupan luar perusahaan yang dapat menyebabkan 
seorang karyawan stres. 
 Dalam garis besarnya ada beberapa sumber-sumber stres, faktor yang 
menimbulkan strees dapat dikelompokkan menjadi tiga, yaitu (a) lingkungan 
kerja, (b) kondisi-kondisi di luar kerja, dan (c) diri pribadi (Nasrudin, 2010: 186). 
a. Faktor lingkungan kerja 
 Hal-hal yang terdapat di lingkungan kerja dapat menjadi sumber stress. 
kondisi fisik di lingkungan kerja yang dapat menimbulkan stress, antara lain : 
1) Penataan ruang kerja 
2) Rancangan, peralatan, dan prosedur kerja 
3) Sistem penerangan 
4) Sistem ventilasi 
5) Tingkat keleluasaan pribadi (privacy) 
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b. Kondisi lingkunagan pada umumnya 
 Di samping kondisi dalam lingkingan kerja seperti telah disebutkan di 
atas, lingkungan pada umumnya banyak mengandung sumber-sumber stress. 
lingkungan ini meliputi lingkungan fisik (alam), lingkungan sosial/lingkungan 
budaya, lingkungan spiritual, dan sebagainya. Kondisi lingkungan yang 
kurang memadai akan menimbulakan stress, misalnya lingkungan perumahan 
yang kumuh, sarana yng kurang, perbedaan latar belakang budaya, dan 
sebaginya. 
c. Faktor diri pribadi 
 Beberapa ciri pribadi tertentu sangat erat kaitannya dengan perwujudan 
berbagai perilaku dalam menghadapi berbagai tantangan yang datang dari 
dalam atau luar dirinya. Setiap individu akan memberikan reaksi yang berbeda 
terhadap tantangan yang datang pada dirinya, tergantung pada kondisi 
karakteristik pribadinya. Dari sumber dan tantangan yang sama, bisa timbul 
stress dengan berntuk dan intensitas yang berbeda atara satu dan lainnya. 
 Indikator yang digunakan untuk mengukur stress kerja antara lain: 
a. Perilaku pribadi, yaitu keadaan atau aktifitas diri karyawan sendiri dalam 
organisasi. 
b. Dukungan sosial, dukungan dari dalam organisasi atau dari luar organisasi. 
c. Konflik peran, kondisi dimana karyawan memikul tugas atau jabatan dan 
menanggung semua konsekuensinya yang berhubungan dengan pekerjaan 
dalam perusahaan. 
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d. Lingkungan buruk, keadaan disekitar organisasi terutama di dalam runag 
kerja. 
e. Beban kerja, keadaan pekerjaan yang dibebankan kepada karyawanatau jenis 
pekerjaan yang harus diselesaikan tepat waktu. 
f. Situasi rumah dan pekerjaan, kondisi antara keadaan di rumah tangga dengan 
keadaan yang ada di perusahaan. 
2. Stress Kerja dari perspektif agama Islam 
 Dalam agama Islam tidak ada kata stress, karena Nabi Muhammad SAW 
selalu mengajarkan umatnya untuk selalu mengingat kepada Allah SWT sehingga 
senantiasa memiliki rasa syukur dan ikhlas dalam menghadapi segala cobaan 
(Nasrudin, 2010: 183). Seorang yang jauh dari Sang Pencipta akan mudah 
mengalami stress sehingga akan diliputi rasa khawatir dan cemas. 
 Hal itu dijelaskan dalam Firman Allah surat Al-Baqarah ayat 155: 
                            
          
 
 Artinya: “dan sungguh akan Kami berikan cobaan kepadamu, dengan 
sedikit ketakutan, kelaparan, kekurangan harta, jiwa dan buah-buahan. dan 
berikanlah berita gembira kepada orang-orang yang sabar.” 
  
 Kemudian Firman Allah surat Al-Ma’aarij ayat 19-23: 
                                
                      
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 Artinya: “Sesungguhnya manusia diciptakan bersifat keluh kesah lagi 
kikir. Apabila ia ditimpa kesusahan ia berkeluh kesah, dan apabila ia mendapat 
kebaikan ia Amat kikir, kecuali orang-orang yang mengerjakan shalat, yang 
mereka itu tetap mengerjakan shalatnya.” 
 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
 Beberapa penelitian terdahulu akan diuraikan secara ringkas karena 
penelitian ini mengacu pada beberapa penelitian sebelumnya. Meskipun ruang 
lingkup hamper sama, tetapi karena beberapa variabel, obyek, periode waktu yang 
digunakan dann penentuan sampel berbeda maka terdapat banyak hal yang tidak 
sama, sehingga dijadikan sebagai referensi untuk saling melengkapi. Berikut 
ringkasan beberapa penelitian: 
1. Mojtaba et. al (2013) yang berjudul investigating the effect of job stress and 
emotional intelligence on job performance. Variabel dalam penelitian ini 
meliputi job stress, emotional intelligence, organizational intelligence, moral 
intelligence and job performance. Metode analisis data menggunakan SEM, 
Hasil dari penelitian ini menjelasakan bahwa job stress berpengaruh terhadap 
emotional intelligence, organizational intelligence, moral intelligence akan 
tetapi job stress tidak berpengaruh terhadap job performance. Kemudian 
organizational intelligence dan moral intelligence berpengaruh terhadap job 
performance, tetapi emotional intelligence tidak berpengaruh terhadap job 
performance. 
2. James et. al (2016) yang berjudul understanding the mediating role of 
symtoms of stress on the training and job satisfaction relationship. Variabel 
dalam penelitian ini meliputi perceived access to training, job satisfaction, 
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symptoms of stress. Hasil dalam penelitian ini menjelasakan bahwa ada 
pengaruh positif dan signifikan antara variabel perceived access to training 
dan job satisfaction terhadap symptoms of stress. 
3. Lisa (2014) yang berjudul the work engagement and job performance 
relationship: exploring the mediating effect of trait emotional intelligence. 
Variabel dalam penelitian ini meliputi work engagement, job performance dan 
emotional intelligence. Hasil dalam penelitian ini menjelsakan bahwa ada 
pengaruh signifikan antara work engagement terhadap job performance. 
Kemudian work engagement secara signifikan berpengaruh terhadap job 
performance melalui mediasi dari emotional intelligence. Sehingga individu 
yang terlibat dalam pekerjaan mereka lebih mungkin menunjukkan 
pengontrolan emosi yang efektif dalam diri. 
4. Veronica dan Aaron (2013) yang berjudul life-work balance emotional 
intelligence as a crucial component of achieving both personal life and wotk 
performance. Variabel dalam penelitian ini meliputi emotional intelligence, 
personal, dan work performance. Hasil dalam penelitian ini menjelaskan 
bahwa emotional intelligence berpengaruh positif dan signifikan dalam 
mencapai keseimbangan personal dan work performance kemudian 
kemampuan personal yang baik berpengaruh signifikan terhadap work 
performance. Apabila seseorang mempunyai kecerdasan emosi yang baik 
dalam kehidupannya maka hal itu akan berdampak positif terhadap kinerjanya 
ketika menjalankan pekerjaan. 
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5. William (2013) yang berjudul pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan 
bagian produksi di PT. Cahaya Kalbar Tbk Pontianak. Variabel dalam 
penelitian ini meliputi stress kerja dan kinerja karyawan. Hasil dalam 
penelitian ini menjelaskan bahwa stress kerja dengan dimensi (kondisi fisik, 
rancangan pekerjaan, peran dalam pekerjaan, teknologi, tekanan waktu, 
hubungan dengan rekan kerja, dan tangga tanpa pijakan) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan bagian produksi. 
 
2.3. Kerangka Pemikiran 
 Berdasarkan penjelasan teori diatas, maka kerangka analisa dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Stress Kerja 
Kecerdasan Emosional 
Prestasi Kerja Kecerdasan Moral 
Kecerdasan Personal 
H7 
H1 H4 
H6 H3 
H5 H2 
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2.4. Hipotesis 
 Mengacu pada konsep dan tujuan penelitian, hipotesis merupakan jawaban 
sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Selanjutnya berdasarkan 
kerangka pemikiran diatas, maka ada tujuh hipotesis yang diajukan dalam 
penelitian ini, yaitu: 
1. Pengaruh Stress Kerja terhadap Kecerdasan Emosional 
 Tingkat stress dan ketegangan yang menumpuk di tempat kerja dapat 
memperburuk suasana hati karyawan, sehingga menyebabkan mereka mengalami 
lebih banyak emosi negatif (Robbin, 2008: 368). Apabila seseorang mempunyai 
tingkat stress yang tinggi akan berpengaruh terhadap emosinya. berdasarkan hasil 
penelitian terdahulu menurut Mojtaba (2013) menjelasakan bahwa stress kerja 
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kecerdasan emosional. 
 Sanjaya (2012) yang menjelaskan bahwa stress kerja tidak berpengaruh 
terdahap kecerdasan emosi. Hal itu karena karyawan yang mampu mengontrol dan 
mengelola stress dengan baik adalah katyawan yang memiliki kecerdasan emosi 
yang tinggi. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut: 
H1 : Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan emosional. 
2. Pengaruh Stress Kerja terhadap Kecerdasan Moral 
 Stress yang ditimbulkan dari tuntutan pekerjaan yang banyak akan 
membuat seseorang tidak bisa control diri dalam bertindak. Kontrol diri, akan 
membantu seseorang dalam melakukan pekerjaannya menahan dorongan dari 
dalam dirinya dan berfikir sebelum bertindak, sehingga dapat melakukan hal yang 
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benar, dan kecil kemungkinan mengambil tindakan yang akan menimbulkan 
akibat buruk (Borba, 2008: 9).  
 Hal ini akan membantu sesorang menjadi mandiri, karena ia tahu bahwa 
dirinya dapat mengendalikan tindakanya sendiri. Sikap ini membangkitkan sikap 
murah dan baik hati serta keyakinan dalam diri dalam menjalankan tugas, karena 
individu mampu menyingkirkan keinginan memuaskan diri serta merangsang 
kesadaran mementingkan keperluan orang lain. Berdasarkan hasil penelitian 
terdahulu menurut Mojtaba (2013) yang menyatakan bahwa stress kerja 
berpengaruh terhadap kecerdasan moral. Berdasarkan penelitian sebelumnya 
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2 : Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kecerdasa moral. 
3. Pengaruh Stress Kerja terhadap Kecerdasan Personal 
 Kecerdasan personal, merupakan kemampuan memahami dan 
membedakan suasana hati, kehendak, motivasi dan memahami orang lain (Safaria, 
2005: 19). Kecerdasan personal adalah kecerdasan yang berhubungan dengan 
kesadaran dan pengetahuan tentang diri sendiri, yang melibatkan kemampuan 
secara tepat dan nyata menciptakan gambaran mengenai diri sendiri (Suparno, 
2004: 39).  
 Hal ini berarti setiap individu dituntut untuk cerdas dalam mengatur beban 
pekerjaan yang dikerjakan. Ketika tuntutan dalam pekerjaan banyak, karyawan 
akan merasakan beban yang begitu berat dirasa dalam melakukan pekerjaannya, 
hal ini akan mengakibatkan strees kerja. Berdasarkan penelitian terdahulu 
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menurut Mojtaba (2013) yang menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh 
terhadap kecerdasan personal.  
 Stress kerja banyak menimbulkan dampak terhadap individu dalam 
melakukan pekerjaan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Ini menunjukkan 
bahwa perusahaan membutuhkan individu yang cerdas dalam melaksanakan 
pekerjaan ketika stress dihadapkan dengan beban kerja, tuntutan dalam 
perusahaan.  
 Seperti apa seseorang yang mengalami stress dalam pekerjaan mampu 
memahami diri sendiri dan memahami orang lain, dalam hal ini strees 
berpengaruh besar ketika seseorang harus melibatkan kemampuan di dalam 
dirinya untuk dapat mengendalikan. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H3 : Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan personal. 
4. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Prestasi Kerja 
 Orang-orang yang mengenal emosi-emosi mereka sendiri dan mampu 
dengan baik membaca emosi orang lain dapat menjadi lebih efektif dalam 
pekerjaan mereka, maka diperlukan manajemen diri yang baik pula bagi setiap 
individu (Robbin, 2008: 67).  
 Manajemen diri yang baik diterapkan bagi setiap individu dalam 
melaksanakan pekerjaan, apabila kondisi pekerjaan yang kuran stabil akan 
memnimbulkan sikap emosi. Dalam keaadan emosi perlu pengendalian diri untuk 
menghindari hal-hal yang merugikan, kondisi emosi akan sangat mempengaruhi 
tingkat prestasi kerja yang hasilkan dari setiap individu. Berdasarkan penelitian 
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terdahulu menurut Mojtaba (2013) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. 
 Hidayati et.al (2010) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh terhadap prestasi kerja, semakin tinggi kecerdasan emosi maka 
semakin baik prestasi kerja yang dihasilkan. Karena emosional adalah 
kemampuan untuk menggunakan emosi secar efektif untuk mencapai tujuan 
membangun produktivitas dan meraih keberhasilan.  
 Menggunakan emosi secara efektif individu akan lebih bertanggung jawab 
dan lebih mampu mempusatkan pada tugas, tidak impulsive lebih bisa 
mengendalikan diri yang pada ahirnya dapat meningkatkan performa kerja. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H4 : Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. 
5. Pengaruh Kecerdasan Moral terhadap Prestasi Kerja 
 Kecerdasan moral merupakan aplikasi dari perilaku seseorang dalam 
melaksanakan pekerjaannya, serta perilaku menuntun seseorang agar 
memperlakukan orang lain dengan baik, tidak memihak dan adil, sehingga ia 
mematuhi aturan, mau bergiliran dan berbagi, serta mendengar semua pihak 
secara terbuka sebelum memberikan penilaian apa pun (Borba, 2008: 10).  
 Karena kecerdasan ini meningkatkan kepekaan moral seseorang, akan 
mendorong membela pihak yang diperlakukan secara tidak adil dan menuntut agar 
semua orang diperlakukan setara. Apabila hal ini diterapkan setiap individu dalam 
pekerjaan, maka akan mampu mempengaruhi prestasi kerjanya. 
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 Berdasarkan berdasarkan hasil penelitian terdahulu menurut Mojtaba (2013) 
menjelasakan bahwa stress kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kecerdasan emosional. Bagi karyawan yang memiliki kecerdasan moral yang baik 
maka dalam melaksanakan pekerjaan akan baik pula hasilnya. Kemudian apabila 
lemah kecerdasan moralnya maka dalam melaksanakan pekerjaan juga akan 
bermalas-malasan. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 
H5 : Kecerdasan moral berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. 
6. Pengaruh Kecerdasan Pesonal terhadap Prestasi Kerja 
 Kecerdasan personal merupakan kemampuan memahami diri sendiri dan 
bertindak berdasarkan pemahaman. Kecerdasan ini meliputi kemampuan 
memahami kekuatan dan keterbatan diri, kesadaran akan suasana hati, kehendak, 
motivasi, sifat, keinginan serta kemampuan berdisiplin diri, dan menghargai diri 
(Ainur, 2010: 15). 
 Berdasarkan penelitian terdahulu menurut Maria et.al (2004) yang 
menyatakan bahwa kecerdasan personal berpengaruh terhadap prestasi kerja. Dan 
apabila seseorang mampu mengelola kecerdasan personalnya. Maka dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan baik di dalam perusahaan, hal itu akan 
menghasilkan kinerja yang baik dan mampu meningkatkan prestasi kerjanya 
(Sulaida, 2013). Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut: 
H6 : Kecerdasan personal berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. 
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7. Pengaruh Stress Kerja terhadap Prestasi kerja 
 Stress merupakan kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 
berfikir dan kondisi seseorang. Stress yang terlalu bersar dapat mengancam 
kemampuan seseorang untuk menghadapi limgkungan. Sebagai hasilnya, pada diri 
karyawan berkembang berbagai macam gejala stress yang dapat mengganggu 
pelaksanaan kerja mereka.  
 Stress sangat membantu atau fungsional, tetapi juga dapat berperan salah 
atau merusak prestasi kerja. Secara sederhana hal ini berarti bahwa stress 
mempunyai potensi untuk mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja, 
tergantung seberapa besar tingkat stress. apabila tidak stress tantangan-tantangan 
kerja juga tidak ada, dan prestasi kerja cenderung rendah.  
 Sejalan dengan meningkatkan stress, prestasi kerja cenderung baik, karena 
stress membantu karyawan untuk mengerahkan segala sumber daya dalam 
memenuhi berbagai persyaratan atau kebutuhan pekerjaan. Hal itu merupakan 
suatu rangsangan sehat untuk mendorong karyawan agar memberikan tanggapan 
terhadap tantangan-tantangan pekerjaan. Bila stress telah mencapai “puncak”, 
maka stress tambahan akan cenderung tidak menghasilkan perbaikan prestasi 
kerja (Handoko, 2002: 200). 
 Akhirnya, bila stress menjadi terlalu besar, prestasi kerja akan mulai 
menurun, karena stress mengganggu pelaksanaan pekerjaan. Karyawan 
kehilangan kemampuan untuk mengendalikannya, menjadi tidak mampu untuk 
mengambil keputusan-keputusan perilakunya menjadi tidak teratur dalam 
melakukan pekerjaan.  
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 Sanjaya (2012) yang menjelasakan bahwa stress kerja berpengaruh terrhadap 
prestasi kerja karyawan. Nilai lain dari pengaruh stress terhadap prestasi kerja 
karyawan dengan nilai ρ = 0,033 dan probabilitas < 0,05. Sesuai dengan Wijaya 
(2012) menyatakan bahwa terdapat pengaruh nrgatif signifikan stress kerja pada 
kinerja karyawan, yaitu pengaruh terbesar pada target dan harapan perusahaan. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Mojtaba et.al (2013) juga 
menjelasakan bahwa stress kerja berpengaruh negatif terhadap prestasi kerja. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H7 : Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap prestasi kerja. 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
 Penelitian ini dilaksanakan di PT. Sari Warna Textile Industry Unit II 
Boyolali. Waktu penelitian terhitung setelah surat penelitian dikeluarkan sampai 
batas waktu yang ditentukan. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
 Sesuai dengan masalah yang diteliti maka penelitian ini termasuk dalam 
penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif adalah metode yang digunakan untuk 
pengkajian hasil penelitian dilakukan dalam bentuk angka-angka atau statistik 
(Sugiyono, 2003: 53).  
 Dengan demikian metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan unttuk meneliti 
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2013: 11). 
 Penelitian dilakukan dimulai dari pengumpulan data yang berhubungan 
langsung dengan objek penelitian, menginvestarisasikan, mengolah data hingga 
akhirnya diperoleh gambaran yang jelas tentang pokok permasalahan yang diteliti. 
 
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
 Populasi merupakan sekumpulan subjek yang akan dijadikan bahan 
penelitian dengan ciri mempunyai karakteristik yang sama (Supangat, 2008: 3). 
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Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian produksi yang ada di PT. 
Sari Warna Textile Industry Unit II. Sampel adalah suatu bagian dari populasi 
tertentu yang menjadi perhatian (Suharyadi, 2009: 7). Sampel bagian dari jumlah 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, sample merupakan himpunan 
bagian dari unit populasi yang diharapkan dapat mewakili populasi penelitian 
(Sugiyono, 2012: 120). 
 Dalam penelitian ini, pengambilan sample menggunakan teknik 
purporsive sampling yaitu pengambilan sampel dengan cara menetapkan ciri yang 
sesuai dengan tujuan dan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2003: 75). Dalam 
penelitian ini yang menjadi sampel adalah karyawan bagian produksi. 
 Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 200 responden. Jumlah 
tersebut dalam rangka memenuhi persyaratan minimum data untuk diolah 
menggunakan SEM. Ukuran yang sesuai untuk analisis SEM antara 100-200. Bila 
ukuran sampel terlalu besar akan menjadi sangat sensitif, sehingga akan sulit 
untuk medapatkan ukuran Goodness of fitt yang baik  (Ferdinand, 2002: 71). 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
 Metode yang digunakan dalam pengumpulan informasi dan data pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Data primer, data merupakan keterangan tentang suatu hal, dapat berupa 
sesuatu yang diketahui atau yang dianggap atau tanggapan. Data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. 
 Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung dari 
lapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau yang bersangkutan yang 
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memerlukannya (Hasan, 2004: 19). Sumber data primer dalam penelitian ini 
diperoleh dari jawaban atas kuesioner yang dibagikan  kepada karyawan. 
2. Data Sekunder, yaitu data yang bukan diusahakan sendiri oleh peneliti 
melainkan diperoleh melalui pihak lain, yang mendukung permasalahan yang 
diajukan dalam penelitian ini, seperti data mengenai struktur organisasi 
perusahaan, dan  kualifikasi perusahaan. 
 Hasan (2004: 19) memberikan pengertian bahwa data sekunder adalah data 
yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang yang melakukan penelitian dari 
sumber-sumber yang telah ada. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh 
dari literatur, jurnal, laporan-laporan, artikel, dan internet. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
 Prosedur pengambilan data dalam hal ini adalah:  
1. Studi Kepustakaan (Library Research) 
 Library Research merupakan teknik pengambilan data yang dilengkapi 
pula dengan membaca dan mempelajari serta menganalisis literature yang 
bersumber dari buku-buku dan jurnal-jurnal yang berkaitan dengan penelitian 
ini. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan landasan teori dan konsep yang 
tersusun. Penulis melakukan penelitian dengan membaca dan mengutip bahan-
bahan yang berkenaan dengan penelitian. 
2. Angket/Kuesioner 
 Angket/kuesioner merupakan cara pengumpulan data dengan 
menggunakan daftar pertanyaan atau daftar isian terhadap obyek penelitian 
yang diteliti (Hasan, 2004: 24). Penyebaran kuesioner dengan mendatangi 
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langsung obyek penelitian dengan maksud untuk memperoleh tingkat 
pengembalian yang tinggi, karena responden akan lebih memberikan perhatian 
dalam pengisian kuesioner.  
 Penelitian ini masing-masing variabel diukur dengan model skala likert 
yaitu mengukur sikap dengan menyatakan setuju atau tidak setujunya terhadap 
pernyataan yang diajukan dengan skor yaitu : 1 (Sangat Tidak Setuju), 2 
(Tidak Setuju), 3 (Netral), 4 (Setuju), 5 (Sangat Setuju). 
 
3.6. Variabel Penelitian 
 Dalam penelitian ini terdiri dari tiga jenis variabel yaitu: 
1. Variabel eksogen adalah variabel yang dapat berdiri sendiri atau independent 
variable yang mempengaruhi variabel Y. Variabel bebas adalah merupakan 
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau 
timbulnya variabel (dependen) terikat (Sugiyono, 2012: 64). Dalam penelitian 
ini yang menjadi variabel eksogen adalah stress kerja. 
2. Variabel endogen adalah variabel yang tidak dapat berdiri sendiri atau 
bergantung kepada variabel lain. Sering disebut sebagai variabel output, 
kriteria, konsekuen. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi 
atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2012: 64). 
Dalam penelitian ini variabel endogen adalah prestasi kerja. 
3. Variabel mediasi Variabel yang mempengaruhi (memperkuat atau 
memperlemah) hubungan antara variabel independen dengan dependen. 
Variabel ini disebut juga sebagai variabel independen ke dua (Sugiyono, 2012: 
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65). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel mediasi adalah kecerdasan 
emosional, kecerdasan moral dan kecerdasan personal. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
 Definisi operasional variabel yang akan digunakan dalam penelitian ini 
sebagai berikut: 
1. Stress Kerja 
 Stress kerja merupakan keadaan atau kondisi yang mempengaruhi emosi, 
proses berfikir dan kondisi seseorang. Maka stress kerja dapat diartikan 
sebagai persepsi responden terhadap berbagai kondisi yang berkaitan dengan 
pekerjaan maupun kondisi pribadi karyawan (Handoko, 2002: 200). Adapun 
indikator stress kerja diantaranya yaitu perilaku pribadi, dukungan sosial, 
konflik peran, lingkungan buruk, beban kerja, situasi rumah dan pekerjaan 
(Nasrudin, 2010). 
2. Kecerdasan Personal 
 Kecerdasan personal adalah kecerdasan yang berhubungan dengan 
kesadaran dan pengetahuan tentang diri sendiri, yang melibatkan kemampuan 
secara tepat dan nyata menciptakan gambaran mengenai diri sendiri (Safari, 
2005: 19). Adapun indikator kecerdasan personal diantaranya yaitu sensitivitas 
sosial, social insight, social communication (Safari, 2005: 23-25). 
3. Kecerdasan Emosional 
 Kecerdasan emosional adalah kemampuan kemampuan lebih yang dimiliki 
seseorang dalam memotivasi diri, ketahanan dalam menghadapi kegagalan, 
mengendalikan emosi dan menunda kepuasan, serta mengatur jiwa (Goleman, 
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2003: 43). Adapun indikator kecerdasan emosional diantaranya yaiut 
kesadaran diri, pengaturan diri, motivasi diri, empati, ketrampilan sosial 
(Robbin, 2008: 67). 
4. Kecerdasan Moral 
 Kecerdasan moral adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang 
benar dan mana yang salah dengan menggunakan sumber emosional dan 
intelektual pikiran (Borba, 2008: 9). Adapun indikator kecerdasan moral 
diantaranya yaitu pengetahuan, tindakan, aturan (Deni, 2013: 8). 
5. Prestasi Kerja 
 Prestasi kerja adalah hasil kerja baik secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2009: 61). 
Adapun indikator prestasi kerja diantaranya yaitu hasil kerja, Pengetahuan 
pekerjaan, inisiatif, kecakapan mental, sikap, disiplin waktu (Sutrisno, 2009: 
155). 
 
3.8.Teknik Analisis Data 
3.8.1. Pengujian Intrumen Penelitian 
 Dalam suatu penelitian, data mempunyai kedudukan yang sangat penting. 
Hal ini dikarenakan erupakan penggambaran variabel yang diteliti dan berfungsi 
sebagai alat pembuktian hipotesis. Valid atau tidaknya data sangat menentukan 
kualitas dari data tersebut.  
 Oleh karena itu, kebenaran atau ketepatan data akan menentukan kualitas 
suatu penelitian, sedangkan data yang tepat dan benar sangat tergantung dari 
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instrument yang digunakan. Uji intrumen agar dapat memenuhi ketepatan dan 
kebenaran harus melalui dua persyaratan, yaitu kehandalan (reliabilitas) dan 
kesahihan (validitas). 
 
1. Uji Validitas  
 Validitas adalah pengukuran yang menunjukkan tingkat ketepatan 
(kesahihan) ukuran suatu instrument terhadap konsep yang diteliti. Suatu 
instrument adalah tepat untuk digunakan sebagai ukuran konsep jika memiliki 
tingkat validitas yang tinggi. Sebaliknya, validitas rendah mencerminkan bahwa 
insrtumen kurang tepat untuk diterapkan (Suharso, 2009: 108). 
 Dalam penelitian ini, validitas alat ukur diuji dengan menggunakan analisa 
factor atau confirmatory factor analysis (CFA). Analisis factor merupakan cara 
yang digunakan untuk mengidentifikasi variabel dasar. Confirmatory factor 
analysis (CFA) didesain untuk menguji multidimensionalitas dari suatu konstruk 
teoritis. 
 Confirmatory factor analysis (CFA) digunakan untuk menguji apakah 
indikator-indikator tersebut merupakan indikator yang valid sebagai pengukur 
konstruk laten (Hengky, 2013: 46). Pembobotan nilai faktor loading yaitu bobot 
>0,3 dianggap signifikan, bobot >0,4 dianggap lebih penting, bobot >0,5 dianggap 
sangat signifikan (Hair et. al, 1998). 
 
2. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas alat ukur atau 
instrument penelitian dalam mengukur konsep atau konstruk. Konsep reliabilitas 
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sejaan dengan validitas kuantitatif. Ketika kontruk valid, maka pasti reliabel 
(Jogiyanto, 2011: 35). Nunally dan Bernstein dalam Ferdinand (2006: 193) 
memberikan pedoman yang baik untuk menginterpretasikan indeks reliabilitas. 
Mereka menyatakan bahwa dalam penelitian eksploratif, reliabilitas yang sedang 
antara 0,5-0,6 sudah cukup untuk menjustifikasi sebuah hasil penelitian. 
 
3.8.2. Analisis Diskripsi 
 Analisis diskripsi merupakan keterangan untuk membantu analisis data 
dengan cara mengubah data mentah menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami 
(Arikunto, 2002: 165). Dalam penelitian ini. Analisis diskripsi dugunakan untuk 
manganalisis profil responden dan tanggapan responden terhadap setiap item 
pertanyaan yang diajukan untuk mendukung penelitian ini. 
 
3.8.3. Analisis Model Structural 
 Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah model 
kausalitas, atau hubungan pengaruh. Untuk menguji hipotesis yang diajukan, 
maka teknik analisis yang digunakan alah SEM atau structural equalition 
modeling yang dioperasikan melalui program analysis of moment structure 
(AMOS) versi 21. 
 Menurut Hengky (2013: 1), model persamaan structural merupakan suatu 
teknik analisis multivariat yang menggabungkan antara analisis faktor dan analisis 
jalur. Sehingga memungkinkan peneliti untuk mempelajari hubungan sruktural 
yang serupa dengan persamaan regresi berganda. Teknik multivariat 
diklarifikasikan sebagai teknik yang unik, karena dasra dari structural equalition 
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modeling (SEM) berada pada dua teknik multivariat yang utama, yaitu analisis 
factor dan analisis regresi berganda. 
 Analisis regresi menganalisis pengaruh satu atau beberapa variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Analisis pengaruh tidak dapat diselesaikan 
menggunakan analisis regresi ketika melibatkan beberapa variabel bebas, variabel 
antara, dan variabel terikat. Penyelesaikan kasus yang melibatkan ketiga variabel 
tersebut dapat digunakan analisis jalur. Analisis jalur dapat digunakan untuk 
mengetahui pengaruh langsung pengaruh tidak langsung dan pengaruh total suatu 
variabel bebas terhadap variable terikat. 
 Jadi dengan menggunakan SEM, peneliti dapat mempelajari hubungan 
structural yang serupa dengan seperangkat persamaan regresi berganda. 
Persamaan ini akan menggambarkan hubungan diantara konstruk (terdiri dari 
variabel dependen dan independen) yang terlibat dalam sebuah analisis. 
 Keunggulan SEM karena kemampuannya untuk menampilkan sebuah 
model kemprehensif bersama dengan kemampuannya untuk mengkonfirmasi 
dimensi-dimensi dari sebuah konstruk atau faktor serta kemampuannya untuk 
mengukur pengaruh hubungan secara teoritis. SEM juga dipandang sebagai 
kombinasi antara analisis factor (confirmatory factor analysis) dan analisis 
regresi. Analisis data dalam penelitian ini terdiri dari beberapa tahapan, yaitu: 
1. Uji Normalitas 
 Uji normalitas digunakan untuk menganalisis sebaran data serta melihat 
apakh asumsi tersebut dipenuhi sehingga data dapat diolah lebih lanjut. Untuk 
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pemodelan SEM baik melihat histogram data tunggal maupun multivariate 
dimana beberapa variabel digunakan sekaligus dalam analisis akhir yang 
menunjukkan data tersebut normal atau tidak.  
 Caranya adalah dengan melihat nilai C.R (Critical Ratio) skewness dan 
CR kurtosis ada diantara -2,58 sampai +2,58 pada level signifikansi 1% maka data 
tersebut dikatakan normal (Santoso, 2007: 81). Nilai CR kurtosis yang berkisar 
antara 7 sampai 21 maka distribusi data termasuk dalam kategoru moderately non 
normal (Curran et. Al dalam Ghozali dan Fuad 2005). 
2. Uji Model Srtuktural 
 Pengujian model stuktural dilakukan untuk mengetahui sejauhmana 
hubungan antar variabel yang disusun secara teoritis didukung oleh data empiris. 
Uji kesesuaian antara model teoritis dan data empiris dapat dilihat pada tingkat 
googness of fit statistic. 
 Keputusan kesesuaian model dapat menggunakan beberapa harga statistic 
seperti chi kuadrat (x²) untuk ρ > 0,05, RMSEA (root mean square error of 
approximation) <0,08, GFI (good of fit index) 0,9 dan lainnya. Sehingga hipotesis 
nihil tidak ditolak (signifikan). Bila demikian maka dikatakan tidak ada perbedaan 
antara model teorotis dibandingkan dengan data empiris. Artinya model teoritis 
sesuai (fit) dengan data empiris (Ghozali, 2011: 65). 
 Pada tahap ini dilakukan pengujian terhadap kesesuaian model terhadap 
berbagai kriteria goodness of fit. Ghozali (2011: 66), beberapa indeks kesesuaian 
dan cut of value antar lain : 
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a. x²-Chi Square statistic, dimana model dipandang baik atau memuaskan 
bila nilai Chi Square-nya rendah. Semakin kecil nilai chi-square, semakin 
baik model itu dan diterima berdasarkan probabilitas dengan cut-off value 
sebesar ρ>0,05 atau ρ>0,10. 
b. RMSEA (root mean square error of approximation), yang menunjukkan 
goodness of fit yang diharapkan bila model diestimasi dalam populasi. 
Nilai RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakan indeks 
untuk dapat diterimanya model yang menunjukkan close fit dari model itu 
berdasarkan degree of freedom. 
c. GFI (goodness of fit index), adalah ukuran non statistical yang mempunyai 
rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai dengan 1,0 (perfect fit). Nilai yang 
tertinggi dalam index ini menunjukkan sebuah ‘better fit”. 
d. AGFI (adjusted goodness of fit index), dimana tingkat penerimaan yang 
direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau 
lebih besar dari 0,90. 
e. CMIN adalah the minimum sampel discripency fuction yang dibagi 
dengan degree freedom CMIN/DF tidak lain adalah statistic Chi Square, x² 
dibagi Dfnya, disebut x² relative bila nilainya kurang dari 2,0 atau 3,0 
adalah indikasi dari acceptable fit antara model dan data. 
f. TLI (tacker lewis index) merupakan incremental index yang 
membandingkan sebuah model yang diuji terhadap bae lone model, 
dimana nilai yang direkomendasikan sebagai acuan untuk diterimanya 
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sebuah model adalah >0.95 dan nilainya yang mendekati 1 merupakan a 
very good fit. 
g. CFI (comparative fit index) dimana mendekati 1 mengindikasikan tingkat 
tif yang paling tinggi. Nilai yang direkomendasikan oleh CFI 0,95. 
3. Uji Hipotesis 
Pada tahap ini uji hipotesis dilakukan dengan cara sebagai berikut: 
a. Uji Kausalitas (regression weight) 
 Untuk mengetahui pengaruh antara variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini dan untuk menjelaskan hipotesis dapat diterima adalah dengan 
melihat CR, serta nilai probabilitas. Uji ini dilakukan dengan cara 
membandingkan nilai t hitung dengan t tabel.  
 Dengan ketentuan: jika t hitung > t tabel berarti variabel tersebut 
signifikan dan jika t hitung < t tabel berarti variabel tersebut tidak signifikan. 
Pada uji ini bahwa t hitung indentik dengan CR (critical ratio) yang diuji 
dengan nilai ρ, dimana jika ρ <0,05 menunjukkan pengaruh yang signifikan 
dan jika ρ >0,05 menunjikkan tidak signifikan (Ferdinand, 2002: 75). 
b. Analisis pengaruh langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung 
(indirect effect) 
 Analisis ini digunakan untuk menganalisis kekuatan masing-masing 
variabel. Baik pengaruh secara langsung, tidak langsung. Efek langsung 
adalah koefisien dan serupa garis koefisien dengan anak panah satu ujung. 
Efek tidak langsung adalah efek yang muncul melalui sebuah konstruk 
eksogen terhadap konstruk endogen yang tidak dituju dengan anak panah 
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secara langsung. Sedangkan efek total merupakan penjumlahan dari pengaruh 
langsung dan tidak langsung yang terdapat pada model penelitian (Ferdinand, 
2002: 179). 
  
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Profil PT. Sari Warna Textile Industry Unit II 
 PT. Sari Warna Asli Textile Industry merupakan sebuah Perusahaan 
swasta yang bergerak di bidang industry sandang. Awalnya bahan sandang yang 
diproses merupakan bahan sandang setengah jadi menjadi bahan sandang siap 
pakai. Perusahaan ini didirikan pada tahun 1966 dalam bentuk Perusahaan 
Perorangan dengan nama Sari Warna. Sebagai pendiri pertama adalah Bp. Budhi 
Mulyono. Kegiatannya meliputi pencelupan (dying) dan pewarnaan (Bleaching). 
Produk yang dihasilkan berupa kain putih dan kain warna. 
 Pada tahun 1968 Perusahaan diperluas dalam bidang Hand Printing 
(pengecapan) yang menghasikan batik printing berkualitas sedang. Pada tahun 
1970 Bp. Budhi Mulyono mengadakan kerjasama dengan Bp. Bambang Setyo 
dari Perusahaan Rukun Jaya Surabaya dalam bidang Produksi dan pemasaran 
yang bidang produksinya sama yaitu dying, bleaching dan hand printing.  
 Tahun-tahun berikutnya Perusahaan terus berkembang. Karena merasa 
perlu untuk meningkatkan hasil produksinya dalam mengikuti perkembangan 
pertexstilan, maka tahun 1977 masuk dalam wadah  Badan Hukum yaitu: 
Perseroan Terbatas yang didirikan melalui Akta Notaris NY.Darwani Sidi 
Baharudi.SH dengan Akta Notaris Nomer :134. Tepatnya tanggal : 12 Desember 
1977 dan berubah nama menjadi PT SARI WARNA ASLI TEXTILE 
INDUSTRY yang berlokasi di Solo, tepatnya Jl.Pucang Sawit Rk. I Rt. 6. 
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 Tahun 1978 menambah jumlah mesin – mesin untuk lebih meningkatkan 
jumlah produksi. Karena merasa perlu untuk mengembangkan dan memperluas 
usahanya,maka Bp. Budhi Mulyono membeli tanah didaerah Boyolali yaitu di 
Desa Randusari Kecamatan Teras dengan luas 13 Ha. Alasan Bp. Budhi Mulyono 
memilih lokasi Desa Randusari ialah : 
1. Harga tanah yang relatif murah. 
2. Dekat dengan sungai. 
3. Sumber tenaga kerja yang cukup banyak. 
4. Keadaan iklim dan temperatur yang sesuai dengan kebutuhan 
 Diatas tanah itulah dibangun perusahaan Sari Warna Asli II yang pada tahun 
1981 mulai mengembangkan usahanya dalam bidang Weaving ( Pertenunan ). Hasil 
pertenunan itu merupakan kain mentah yang sebagian besar hasil produksinya 
digunakan sendiri oleh perusahaan tersebut. Tahun 1982 mulai mengembangkan 
perusahaan dengan mendirikan unit pemintalan yaitu menghasilkan benang. Benang  
tersebut digunakan untuk kepentingan produksi kain perusahaan sendiri. PT. Sari 
Warna Asli II diresmikan pada tanggal : 14 – Agustus – 1982  oleh Bp. Ir. 
Suhartoyo ( Ketua BKPM Pusat Jakarta ).  
Didirikannya  PT. Sari Warna Asli mempunyai tujuan sbb : 
1. Ikut serta membantu Pemerintah RI dalam menunjang Pembangunan 
khususnya penyediaan sandang untuk keperluan rakyat. 
2. Membuka lapangan kerja, khususnya bagi masyarakat sekitar lokasi 
Perusahaan. 
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3. Meningkatkan kualitas dan kuantitas produksi sehingga dapat memenuhi 
permintaan selera dari konsumen. 
 Perusahaan textile PT. Sari Warna Asli bergerak dalam bidang usaha 
pembuatan textile, yang dimaksudkan untuk memenuhi kebutuhan masyarakat 
dalam negeri. Kain-kain yang dihasilkan harganya relatif murah, sehingga masih 
dalam taraf daya beli masyarakat Indonesia pada umumnya, namun demikian PT. 
Sari Warna Asli  terus berusaha untuk meningkatkan mutu produksi. 
 Sesuai dengan undang – undang yang telah ditetapkan, maka jam kerja bagi 
tenaga kerja adalah 7 jam sehari dan 40 jam dalam seminggu dan selebihnya 
dianggap jam lembur. Pembagian jam kerja dilaksanakan dengan membagi tenaga 
kerja menjadi  3 Shift dan masing-masing Shift diatur sbb.: 
a. Shift I            :  jam 07.00   s/d   jam. 15.00  istirahat 1 jam. 
Shift II           :  jam 15.00   s/d  jam.  23.00  istirahat 1 jam. 
Shift III          :  jam  23.00   s/d  jam  07.00  istirahat 1 jam. 
 Setiap 6 (enam) hari  sekali diadakan pergantian Shift 
b. Khusus untuk day shift jam 08,00  s/d  16.00.  istirahat 1 jam. 
c. Bagi day shift yang 5 hari kerja masuk jam 08.00 s/d 17.00 istirahat  1 jam, Hari 
Sabtu dan minggu  Libur. 
 Fasilitas-fasilitas yang diberikan kepada karyawan : 
1. Setiap setahun sekali mendapat pakaian seragam 2 stel dan sepatu satu pasang. 
2. Setiap Hari Raya Idul Fitri mendapat tunjangan berupa uang dan paket Idul 
Fitri. 
68 
 
 
3. Bagi staff managemen disediakan Mess untuk yang rumahnya luar kota dan 
mobil jemputan untuk yang berdomisili di Solo. 
4. Bagi karyawan putri yang masuk shift II & shift III disediakan mobil antar 
jemput.  
5. Fasilitas kesehatan : 
 Disediakan Balai pengobatan / Poliklinik beserta dokter dan perawat 
yang setiap hari buka 24 jam kecuali hari minggu. 
 Pengobatan secara cuma – cuma ( gratis ) bagi karyawan 
 Pelayanan KB ( keluarga berencana ) bagi karyawan 
 Apabila sakit sampai opname dengan konsultasi lebih dahulu dengan 
dokter Perusahaan maka akan mendapat ganti biaya perawatan sesuai 
dengan standart. 
 Jika buruh tertimpa kecelakaan didalam menjalankan pekerjaannya, maka 
oleh perusahaan akan dilaporkan ke PT JAMSOSTEK dan biaya akan 
ditanggung oleh PT.Jamsostek. 
 Karyawan meninggal ,ahli warisnya mendapatkan  Rp.14.200.000,- +  
Rp.2.000.000,- santunan berkala (selama 24 bulan) sebesar Rp.200.000,- 
dari PT Jamsostek. 
 
4.1.2 Struktur Organisasi 
 Pimpinan tertinggi pada Perusahaan PT. Sari Warna Asli Unit II di 
Randusari adalah Plant Manager yang dalam tugasnya membawahi atau di bantu 
oleh Manager. Manager dalam melaksanakan tugasnya membawahi/dibantu oleh 
beberapa Asisten Manager, dan Asisten Manager dibantu oleh beberapa kepala 
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bagian, yang berdasarkan pembagian tugas atau kerja. Kepala Bagian membawahi 
beberapa Kepala Seksi dan Kepala Seksi membawahi Kepala Urusan. 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT. Sari Warna Asli Textile Industry Unit II  
 
 
4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Deskripsi Responden 
 Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskriptif yang 
diperoleh dari responden. Data deskriptif penelitian disajikan agar dapat dilihat 
profil dari data penelitian dan hubungan yang ada antar variabel yang digunakan 
dalam penelitian. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau kondisi 
responden perlu diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil 
penelitian. Berdasarkan hasil pengumpulan data diperoleh sampel dengan 
berbagai karakteristik. Karakteristik yang akan dibahas di bawah ini meliputi; 
jenis kelamin, usia, pendidikan teakhir dan lama bekerja. Jumlah sampel dalam 
penelitian ini sebanyak 200 sampel. 
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1. Jenis kelamin 
 Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 
4.2 berikut ini: 
Tabel 4.1 
Jumlah Responden Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Frekuensi  Persentase (%) 
Laki-laki 112 56,0 
Perempuan 88 44,0 
Total  200 100,0 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
 Tabel tersebut menunjukkan bahwa responden berdasarkan jenis kelamin 
laki-laki sebanyak 112 orang (56,0 %) dan responden berdasarkan jenis 
kelamin perempuan sebanyak 88 orang (44,0 %).  
2. Usia 
 Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 4.2 
berikut ini: 
Tabel 4.2 
Jumlah Responden Penelitian Berdasarkan Usia 
 
Usia Frekuensi  Persentase (%) 
< 25 tahun 16 8,0 
26-30 tahun 78 39,0 
31-35 tahun 54 27,0 
>35 tahun 52 26,0 
Total 200 100,0 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
 Berdasarkan jawaban responden terdapat 16 responden (8,0 %) yang 
berusia kurang dari 25 tahun. Sebanyak 78 (39,0 %)responden yang berusia 
diantara 26 sampai 30 tahun. 54 responden (27,0 %) yang berusia diantara 31 
sampai 35 tahun dan 52 responden (26,0 %) yang berusia diantara 36-40 
71 
 
 
tahun. Tabel tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden berusia 
diantara 26 sampai 30 tahun. 
3. Pendidikan Terakhir 
 Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada 
tabel 4.4 berikut ini: 
Tabel 4.3 
Jumlah karyawan berdasarkan pendidikan 
 
Pendidikan  Frekuensi  Persentase (%) 
SLTP 44 22,0 
SMA 156 88,0 
Total  200 100,0 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
 Berdasarkan jawaban responden terdapat 44 responden (22,0 %) yang 
pendidikan terakhir SLTP dan 156 responden (88,0 %) pendidikan terakhir 
SMA. Tabel tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden pendidikan 
terakhir SMA. 
4. Lama Bekerja 
 Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada tabel 
4.5 berikut ini: 
Tabel 4.4 
Jumlah karyawan berdasarkan lama bekerja 
 
Lama Kerja Frekuensi  Persentase (%) 
<2 tahun 8 4,0 
2 - 4 tahun 38 19,0 
4-10 tahun 72 36,0 
>10 tahun 82 41,0 
Total 200 100,0 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
72 
 
 
 Tabel tersebut menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja kurang 
dari 2 tahun terdapat 8 responden (4,0 %), responden dengan masa kerja 2-4 
tahun sebanyak 38 responden (19,0 %). Responden dengan masa kerja 4-10 
tahun sebanyak 72 responden (36,0 %)dan responden dengan masa kerja lebih 
dari 10 tahun sebanyak 82 responden (41,0 %) 
. 
4.2.2 Pengujian dan Analisa Data 
1. Uji Kualitas Instrumen Penelitian (Confirmatory Factor Analysis) 
a. Validitas (Factor Loading) 
Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
 
Tabel 4.5 
Hasil uji validitas 
ke1 <--- emosional .425 
ke2 <--- emosional .499 
ke3 <--- emosional .528 
ke4 <--- emosional .828 
ke5 <--- emosional .622 
ss6 <--- stress .604 
ss5 <--- stress .587 
ss4 <--- stress .756 
ss3 <--- stress .745 
ss2 <--- stress .660 
ss1 <--- stress .782 
pi1 <--- prestasi .639 
pi2 <--- prestasi .602 
pi3 <--- prestasi .261 
pi4 <--- prestasi .496 
pi5 <--- prestasi .194 
pi6 <--- prestasi .751 
Pngh <--- moral .635 
Prsn <--- moral .656 
Tndk <--- moral .561 
Socom <--- personal .780 
Soin <--- personal .596 
Senso <--- personal .697 
Sumber : Data primer diolah, 2016. 
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Gambar 4.2 
Model Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
 
 
 
 Hasil pengujian validitas berdasarkan hasil pengujian standardized 
regression estimate dengan model CFA. Pembobotan nilai faktor loading 
yaitu bobot >0,3 dianggap signifikan, bobot > 0,4 dianggap lebih penting, 
bobot >0,5 dianggap sangat signifikan (Hair et. al, 1998). Seperti pada 
gambar di atas diketahui faktor loading yang kurang dari 0,3 ada pada 
indikator (pi3, pi5), sehingga untuk pengujian selanjutnya faktor tersebut 
di eliminasi dari data penelitian. 
 
b. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas merupakan proses pengukuran terhadap ketepatan 
dari suatu instrumen. Nunally dan Bernstein dalam Ferdinand (2006: 193) 
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memberikan pedoman yang baik untuk menginterpretasikan indeks 
reliabilitas. Mereka menyatakan bahwa dalam penelitian eksploratif, 
reliabilitas yang sedang antara 0,5-0,6 sudah cukup untuk menjustifikasi 
sebuah hasil penelitian. Peneliti akan menggunakan uji reliabilitas 
konstruk yang dapat dihitung dengan rumus: 
 
Construct Reliability (CR) = 
(             ) 
(             )      
 
Keterangan: 
1) Std. Loading diperoleh langsung dari standard loading untuk tiap 
indikator. Sedangkan  j adalah measurement error dari tiap-tiap 
indikator. 
2) Measurement error adalah sama dengan 1- reliabilitas indikator yaitu 
pangkat dua dari standardized loading tiap indikator yang dianalisis. 
Hasil perhitungan dari rumus tersebut: 
Tabel 4.6 
Tabel hasil olah dari Uji Reliabilitas 
 
Variabel Nilai CR 
Stress kerja 0,915 
Kecerdasan emosional 0,800 
Kecerdasan moral 0,749 
Kecerdasan personal 0,822 
Prestasi kerja 0,803 
Sumber: data primer diolah, 2016. 
 Berdasarkan tabel diatas diketahui nilai CR dari masing-masing 
variabel diatas 0,5 atau (>0,5). Sehingga semua variabel tersebut reliable, 
kesimpulan dari tabel tersebut adalah nilai CR untuk model baik. 
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2. Pengujian Asumsi SEM 
a. Normalitas Data 
 Normalitas data merupakan salah satu syarat dapat dioperasikannya 
SEM untuk mengolah pemodelan yang dibuat. Dalam menilai normalitas 
data pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai z yang dimiliki. 
Nilai z yang dimiliki ini akan dilihat dengan nilai kritis yang ditentukan 
melalui tingkat signifikansi yang ditentukan yaitu 0,05 dan nilai kritis 
adalah sebesar ± 2,58. Pada pengolahan data dengan AMOS 21.0, nilai z 
dilihat dari critical ratio. 
Tabel 4.7 
Assessment of normality (Group number 1) 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
ke5 2.000 5.000 -.361 -2.090 -.054 -.158 
ke4 1.000 5.000 -.713 -4.129 .602 1.743 
pi6 2.000 5.000 -.294 -1.702 -.555 -1.605 
pi5 2.000 5.000 -.396 -2.291 -.476 -1.378 
pi4 3.000 5.000 -.191 -1.104 -.774 -2.240 
pi3 3.000 5.000 -.161 -.930 -.545 -1.578 
pi2 2.000 5.000 -.264 -1.529 -.547 -1.582 
pi1 2.000 5.000 -.342 -1.979 -.091 -.264 
socom 2.000 5.000 -.375 -2.169 -.287 -.832 
Soin 2.000 5.000 -.288 -1.669 -.677 -1.959 
senso 2.000 5.000 -.324 -1.877 -.424 -1.226 
pngh 2.000 5.000 -.386 -2.234 .053 .153 
prsn 2.000 5.000 -.466 -2.695 .255 .739 
tndk 2.000 5.000 -.347 -2.007 -.292 -.846 
ss1 2.000 5.000 -.474 -2.744 .659 1.906 
ss2 1.000 5.000 -.814 -4.714 .454 1.315 
ss3 2.000 5.000 -.396 -2.291 1.066 3.085 
ss4 2.000 5.000 -.516 -2.988 .185 .536 
ss5 1.000 5.000 -.870 -5.038 1.140 3.300 
ss6 1.000 5.000 -.999 -5.781 1.703 4.929 
ke3 2.000 5.000 -.440 -2.547 -.149 -.432 
ke2 2.000 5.000 -.258 -1.492 -.289 -.836 
ke1 3.000 5.000 -.115 -.667 -.548 -1.586 
Multivariate  
    
26.180 5.473 
Sumber: Data Primer diolah, 2016. 
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 Hasil pengujian normalitas terdapat pada output Assessment of 
normality (tabel di atas) tampak bahwa tidak terdapat nilai critical ratio 
yang berada di atas +2,58 atau di bawah –2,58. Untuk Skewness, nilai 
tertinggi adalah sebesar -,115 (ke1) dan untuk Kurtosis, nilai tertinggi 
adalah sebesar 1,703 (ss3). Kemudian hasil pengujian diatas dapat 
diketahui bahwa angka C.R kurtosis pada multivariate <7 yaitu sebesar 
5,473. Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa asumsi 
normalitas terpenuhi. 
3. Evaluasi Outlier 
 Evaluasi outlier dilakukan dengan melihat nilai Mahalanobis, jarak 
Mahalonobis (Mahalonobis Distance) untuk tiap-tiap observasi dapat dihitung 
dan akan menunjukkan jarak sebuah observasi dari rata-rata semua variabel 
dalam sebuah ruang dimensional. 
 Untuk melihat multivariate outlier dilakukan dengan melihat nilai 
malahanobis distance. Nilai malahanobis distance dibandingkan dengan nilai 
chi-square yang dapat kita lihat pada tabel di bawah. Apabila terdapat nilai 
malahanobis distance berarti terjadi masalah multivariate outlier (Ferdinand, 
2000). 
 Untuk menghitung jarak mahalonobis didasarkan pada nilai chi-square 
dengan jumlah responden dikurangi dengan derajat bebasnya (jumlah 
indikator). Dengan demikian pada  penelitian ini memiliki chi-square =  
151,114 (df=150) sebesar (Number of distinct parameters to be estimated) = 
81. 
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 Berdasarkan ketentuan tersebut, diketahui jarak mahalonobis terbesar 
adalah 68,837 yang masih berada di bawah batas maksimal outlier 
multivariate. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa penelitian ini tidak 
terdapat masalah mutivariate outlier. Maka dengan tidak adanya multivariate 
outlier data tersebut layak digunakan. 
Tabel 4.8 
Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group number 1) 
Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
117 68.837 .027 .000 
148 62.138 .039 .000 
102 58.779 .042 .000 
137 53.924 .051 .012 
56 51.226 .050 .015 
156 51.226 .052 .013 
107 49.510 .054 .015 
51 49.278 .057 .017 
151 49.095 .058 .016 
81 46.582 .059 .018 
181 46.582 .060 .020 
122 44.945 .061 .019 
132 43.633 .061 .000 
86 41.828 .063 .020 
186 41.828 .064 .025 
96 39.832 .068 .021 
196 39.832 .068 .022 
147 38.990 .069 .023 
71 38.416 .071 .025 
66 37.993 .072 .026 
171 36.884 .074 .027 
166 35.215 .076 .029 
43 33.720 .076 .028 
19 33.371 .079 .030 
33 32.575 .090 .031 
169 30.143 .089 .034 
130 29.860 .095 .040 
9 29.792 .096 .029 
105 29.455 .104 .040 
53 28.295 .132 .254 
153 28.295 .132 .194 
84 27.830 .145 .302 
113 27.522 .154 .366 
104 26.831 .177 .624 
120 26.659 .182 .635 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
110 26.242 .197 .757 
146 26.212 .198 .710 
123 26.011 .206 .738 
109 25.738 .217 .795 
18 25.497 .226 .835 
65 25.497 .226 .788 
165 25.497 .226 .734 
112 25.302 .234 .765 
69 24.859 .253 .879 
116 24.090 .289 .983 
83 23.959 .295 .984 
141 23.095 .339 .999 
125 23.069 .340 .999 
67 22.948 .347 .999 
167 22.948 .347 .999 
129 22.575 .367 1.000 
149 22.186 .389 1.000 
98 22.091 .394 1.000 
198 22.091 .394 1.000 
4 21.944 .403 1.000 
145 21.793 .411 1.000 
184 21.682 .418 1.000 
90 21.493 .429 1.000 
61 21.287 .442 1.000 
161 21.287 .442 1.000 
134 21.225 .445 1.000 
135 21.180 .448 1.000 
140 21.010 .458 1.000 
142 20.984 .460 1.000 
77 20.952 .462 1.000 
177 20.952 .462 1.000 
1 20.614 .483 1.000 
47 20.608 .483 1.000 
118 20.442 .493 1.000 
144 20.377 .498 1.000 
80 20.361 .499 1.000 
180 20.361 .499 1.000 
108 20.291 .503 1.000 
163 20.236 .506 1.000 
34 20.227 .507 1.000 
95 20.195 .509 1.000 
131 19.995 .522 1.000 
3 19.979 .523 1.000 
119 19.957 .524 1.000 
121 19.792 .534 1.000 
89 19.777 .535 1.000 
38 19.773 .536 1.000 
62 19.770 .536 1.000 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
143 19.767 .536 1.000 
79 19.582 .548 1.000 
179 19.582 .548 1.000 
24 19.442 .557 1.000 
40 19.429 .558 1.000 
42 19.401 .559 1.000 
91 19.368 .562 .999 
191 19.368 .562 .999 
36 19.103 .579 1.000 
46 18.829 .596 1.000 
63 18.741 .602 1.000 
190 18.730 .602 1.000 
14 18.646 .608 1.000 
94 18.616 .610 1.000 
194 18.616 .610 1.000 
183 18.590 .611 1.000 
35 18.565 .613 1.000 
 
 
4. Uji Hipotesis (Struktural Model) 
Gambar 4.3 
Model Penuh SEM 
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Tabel 4.9 
Indek Goodness of Fit 
 
Goodness-of-fit 
indicies 
Cutt off Value Keterangan 
x² - Chi Square 151,114 Model Fit 
Probabilitas 0,459 Fit 
CMIN/df 1,007 Dapat diterima 
GFI 0,934 Fit 
AGFI 
CFI 
TLI 
0,899 
0,999 
0,999 
Fit 
Fit 
Fit  
RMSEA 0,006 Cukup Fit 
Sumber: Data primer diolah, 2016. 
 
 Peneliti mengolah data dengan menggunakan aplikasi IBM SPSS AMOS 
version 21. Pada model ini, sampel minimum telah tercapai. Nilai chi square pada 
estimasi model di atas menunjukkan angka 151,114 model tergolong fit dengan 
degree of freedom 150 dan probability 0,459. 
 RMSEA atau root mean square error of approximation bisa 
diklasifikasikan dalam empat katagori: (0,00-0,05)sangat fit, (0,05-0,08) hampir 
fit, (0,08-1,00) cukup fit, dan (>1,00) kurang fit. Pada tabel menunjukkan angka 
0,06 sehingga masuk dalam katagori hampir fit. 
 Goodness of fit index (GFI), pada tabel di atas menunjukkan angka 0,934. 
Untuk model yang bagus, GFI berada pada angka lebih besar dari 0,9 (>0,9) atau 
kurang dari sama dengan 1 (≤1). Jadi, GFI pada tabel di atas menunjukkan bahwa 
model sangat baik. 
 Adjusted GFI atau AGFI tergolong baik apabila nilai di atas 0,900 
(>0,900), tabel pada model fit summary menunjukkan angka 0,899. Jadi, model 
ini bisa digolongkan model yang sangat baik. 
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 CMIN adalah minimum of discrepancy function. CMIN/DF memiliki 
katagori: <1 sangat baik, dan 1-5 dapat diterima. Karena semakin besar CMIN/DF 
maka semkin buruk model fit. Angka pada tabel untuk model ini menunjukkan 
angka 1,007, hal ini berarti bahwa model ini dapat diterima. 
 TLI atau Tucker-Lewis Index, adalah untuk melihat seberapa kompleks 
model dalam penlitian. TLI pada tabel menunjukkan angka 0,999. TLI dianggap 
baik apabila di atas 0,900 (>0,9), sehingga model ini baik apabila melihat dari sisi 
TLI.  
 Comparative fit index atau (CFI) tergolong baik apabila nilai di atas 0,900 
(>0,900), tabel pada model fit summary menunjukkan angka 0,999. Jadi, model 
ini bisa digolongkan model yang baik. 
Tabel 4.10 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
 
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
emosional <--- stress .007 .066 .111 .912 par_17 
Personal <--- stress .252 .071 3.556 *** par_18 
Moral <--- stress .129 .059 2.205 .027 par_19 
Prestasi <--- emosional .695 .231 3.014 .003 par_20 
Prestasi <--- moral .047 .263 .180 .857 par_21 
Prestasi <--- personal .396 .163 2.430 .015 par_22 
Prestasi <--- stress -.169 .067 -2.530 .011 par_23 
ke1 <--- emosional 1.000 
    
ke2 <--- emosional 1.181 .292 4.051 *** par_1 
ke3 <--- emosional .824 .246 3.354 *** par_2 
ke4 <--- emosional .761 .239 3.187 .001 par_3 
ke5 <--- emosional .833 .237 3.522 *** par_4 
ss6 <--- stress 1.000 
    
ss5 <--- stress .829 .123 6.724 *** par_5 
ss4 <--- stress 1.395 .168 8.325 *** par_6 
ss3 <--- stress 1.321 .172 7.683 *** par_7 
ss2 <--- stress 1.200 .169 7.086 *** par_8 
ss1 <--- stress 1.527 .188 8.121 *** par_9 
pi1 <--- prestasi 1.000 
    
pi2 <--- prestasi 1.008 .298 3.379 *** par_10 
pi4 <--- prestasi 1.702 .424 4.012 *** par_11 
pi6 <--- prestasi .961 .281 3.420 *** par_12 
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Estimate S.E. C.R. P Label 
Pngh <--- moral 1.000 
    
Prsn <--- moral 1.218 .474 2.569 .010 par_13 
Tndk <--- moral 1.598 .690 2.316 .021 par_14 
Socom <--- personal 1.000 
    
Soin <--- personal .919 .188 4.878 *** par_15 
Senso <--- personal 1.545 .295 5.231 *** par_16 
Sumber: data primer diolah, 2016. 
Berdasarkan tabel diatas maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 
a. Untuk nilai kritis pengaruh langsung diketahui Stress Kerja terhadap 
Kecerdasan Emosional dengan nilai P = 0,912 dengan demikian karena p 
> 0,05 dapat disimpulkan bahwa Stress Kerja terhadap Kecerdasan 
Emosional berhubungan tidak signifikan. 
b. Untuk nilai kritis pengaruh langsung diketahui Stress Kerja terhadap 
Kecerdasan Personal dengan nilai P = 0,000 dengan demikian karena p < 
0,05 dapat disimpulkkan bahwa antara Stress Kerja terhadap  Kecerdasan 
Personal berhubungan signifikan. 
c. Sedangkan nilai kritis pengaruh langsung diketahui Stress Kerja terhadap 
Kecerdasan Moral dengan nilai P = 0,027 dengan demikian karena p < 
0,05 dapat disimpulkan bahwa antara Stress Kerja terhadap Kecerdasan 
Moral berhubungan signifikan. 
d. Nilai kritis untuk pengaruh langsung antara Kecerdasan Emosional 
terhadap Prestasi Kerja dengan nilai P = 0,003 dengan demikian karena p 
< 0,05 dapat disimpulkan bahwa antara Kecerdasan Emosional terhadap 
Prestasi Kerja terdapat hubungan signifikan. 
e. Nilai kritis untuk pengaruh langsung antara Kecerdasan Moral terhadap 
Prestasi Kerja dengan nilai P = 0,857 dengan demikian karena p > 0,05 
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dapat disimpulkan bahwa antara Kecerdasan Moral terhadap Prestasi 
Kerja terdapat hubungan tidak signifikan. 
f. Nilai kritis untuk pengaruh langsung antara Kecerdasan Personal terhadap 
Prestasi Kerja dengan nilai P = 0,015 dengan demikian karena p < 0,05 
dapat disimpulkan bahwa antara Kecerdasan Personal terhadap Prestasi 
Kerja terdapat hubungan signifikan. 
g. Nilai kritis untuk pengaruh langsung antara Stress terhadap Prestasi Kerja 
dengan nilai P = 0,011 dengan demikian karena p < 0,05 dapat 
disimpulkan bahwa antara Stress terhadap Prestasi Kerja terdapat 
hubungan signifikan. 
Adapun pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung sebagai berikut: 
a. Pengaruh Langsung 
 
Tabel 4.11 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
 
 
stress Personal moral Emosional Prestasi 
personal .429 .000 .000 .000 .000 
moral .353 .000 .000 .000 .000 
emosional .012 .000 .000 .000 .000 
prestasi -.420 .580 .043 1.041 .000 
Sumber: data primer diolah, 2016. 
 
1) Peranan langsung dari stress ke emosional memiliki nilai sebesar 
β=0,012 
2) Peranan langsung dari stress ke personal memiliki nilai sebesar 
β=0,429 
3) Peranan langsung dari stress ke moral memiliki nilai sebesar β=0,353 
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4) Peranan langsung dari emosional  ke prestasi memiliki nilai sebesar 
β=1,041 
5) Peranan langsung dari moral ke prestasi memiliki nilai sebesar 
β=0,043 
6) Peranan langsung dari personal ke prestasi memiliki nilai sebesar 
β=0,580 
7) Peranan langsung dari stress ke prestasi memiliki nilai sebesar =-0,420 
b. Pengaruh Tidak Langsung 
Tabel 4.12 
Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 
 
stress Personal moral Emosional Prestasi 
personal .000 .000 .000 .000 .000 
Moral .000 .000 .000 .000 .000 
emosional .000 .000 .000 .000 .000 
prestasi .277 .000 .000 .000 .000 
Sumber: data primer diolah, 2016. 
 Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa peran mediasi variabel 
kecerdasarkan emosional dari pengaruh stress kerja terhadap prestasi kerja 
memiliki nilai sebesar 1,041. Karena nilai pengaruh langsung yang dihasilkan 
1,041 > 0,05 maka dapat disimpulakan variabel kecerdasan emosional pantas 
sebagai variabel mediasi. Peran mediasi varibael kecerdasan moral dari pengaruh 
stress kerja terhadap prestasi kerja memiliki nilai sebesar 0,043. Karena nilai 
pengaruh langsung yang dihasilkan 0,043 < 0,05 maka dapat disimpulkan variabel 
kecerdasan moral tidak pantas sebagai variabel mediasi. 
 Kemudian peran variabel mediasi kecerdasan personal dari pengaruh stress 
kerja terhadap prestasi kerja  memiliki nilai sebesar 0,580. Karena nilai 0,580 > 
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0,05 maka dapat disimpulkan variabel kecerdasan personal pantas sebagai 
varibael mediasi. Pengaruh langsung dari variabel stress ke prestasi mendapatkan 
nilai sebesar -0,420, sedangkan pengaruh tidak langsung (melalui variabel 
mediasi) dari variabel stress kerja ke prestasi kerja sebesar 0,277.  
 Dapat disimpulkan bahwa pengaruh langsung dari stress kerja terhadap 
prestasi kerja mengahasilkan nilai -0,420 yang berarti semakin tinggi stress kerja 
maka semakin menurun tingkat prestasi kerjanya.  Kemudian sebaliknya pengaruh 
tidak langsung dari stress kerja terhadap prestasi kerja mengahasilkan nilai 0,277 
yang berarti semakin rendah stress kerja maka semakin tinggi tingkat prestasi 
kerjanya. 
 Peran tidak langsung ini melalui variabel mediasi, berarti ketiga variabel 
mediasi (kecerdasan emosional, kecerdasan moral, kecerdasan personal) tersebut 
mampu memediasi pengaruh stress kerja terhadap prestasi kerja dan mampu 
menghasilkan nilai lebih tinggi. Ini menunjukkan bahwa nilai stress kerja ke 
prestasi kerja melalui peran tidak langsung lebih baik dibandingkan dengan nilai 
stress kerja ke prestasi kerja melalui peran langsung. 
 
Tabel 4.13 
Simpulan Hipotesis 
Hipotesis Keterangan Hasil Uji 
H1 
Stress kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kecerdasan emosional 
Tidak Signifikan 
Ditolak 
H2 
Stress kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kecerdasan moral 
Signifikan 
Diterima 
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H3 
Stress kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kecerdasan personal 
Signifikan 
Diterima 
H4 
Kecerdasan emosional memiliki pengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja 
Signifikan 
Diterima 
H5 
Kecerdasan moral memiliki pengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja 
Tidak Signifikan 
Ditolak 
H6 
Kecerdasan personal memiliki pengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja 
Signifikan 
Diterima 
H7 
Stress kerja memiliki pengaruh negatif  dan 
signifikan terhadap prestasi kerja 
Signifikan 
Diterima 
 Sumber: data primer diolah, 2016. 
 
 
4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
 Hasil uji hipotesis 1 (H1) menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh 
terhadap kecerdasan emosional. Hal ini dinyatakan dengan nilai ρ = 0,912, 
kareana ρ > 0,05 yang berarti hipotesis satu ditolak atau tidak diterima. Stress 
kerja terbukti berpengaruh tidak signifikan terhadap kecerdasan emosional. Hasil 
ini mendukung penelitian terdahulu menurut Sanjaya (2012) yang menjelaskan 
bahwa stress kerja tidak berpengaruh terdahap kecerdasan emosi. Hal itu karena 
karyawan yang mampu mengontrol dan mengelola stress dengan baik adalah 
karyawan yang memiliki kecerdasan emosi yang tinggi.  
  Penelitian ini menolak berdasarkan hasil penelitian terdahulu menurut 
Mojtaba (2013) menjelasakan bahwa stress kerja berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap kecerdasan emosional. Berdasarkan penjelasan tersebut dapat 
disimpulkan bahwa karyawan PT. Sari warna textile industry unit II memiliki 
kecerdasan emosi yang baik. Karyawan tidak merespon negatif efek dari stress 
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kerja terhadap emosinya, mereka malah merubah pandangan stress menjadi faktor 
pendorong dan antusiasme dalam bekerja. Sehingga emosi yang timbul akibat 
stress menjadi emosi yang positif, ketika muncul tekanan dan beban kerja yang 
lebih emosional para karyawan stabil. Dalam hal ini hasil dan sumbangan dari 
peneliti memperkuat penelitian terdahalu yang menjelaskan bahwa nilai ρ = 0,912 
dengan taraf signifikansi 5%. 
 Hasil uji hipotesis 2 (H2) menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh 
terhadap kecerdasan moral. Hal ini dinyatakan dengan nilai ρ = 0,027 yang berarti 
hipotesis dua diterima atau tidak ditolak. Stress kerja terbukti berpengaruh sangat 
signifikan terhadap kecerdasan moral. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu 
menurut mojtaba et.al (2013) yang menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh 
terhadap kecerdasan moral.  
 Stress yang ditimbulakan dari tuntutan pekerjaan yang banyak akan 
membuat seseorang tidak bisa kontrol diri dalam bertindak. Kontrol diri, akan 
membantu seseorang dalam melakukan pekerjaannya menahan dorongan dari 
dalam dirinya dan berfikir sebelum bertindak, sehingga dapat melakukan hal yang 
benar, dan kecil kemungkinan mengambil tindakan yang akan menimbulkan 
akibat buruk (Michele Borba, 2008). 
 Hasil uji hipotesis 3 (H3) menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh 
terhadap kecerdasan personal. Hal ini dinyatakan dengan nilai ρ = 0,010 yang 
berarti hipotesis tiga diterima atau tidak ditolak. Stress kerja terbukti berpengaruh 
sangat signifikan terhadap kecerdasan personal. Berdasarkan penelitian terdahulu 
menurut mojtaba et.al (2013) yang menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh 
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terhadap kecerdasan personal. Kecerdasan personal merupakan kemampuan 
memahami diri sendiri dan bertindak berdasarkan pemahaman. Kecerdasan ini 
meliputi kemampuan memahami kekuatan dan keterbatan diri, kesadaran akan 
suasana hati, kehendak, motivasi, sifat, keinginan serta kemampuan berdisiplin 
diri, dan menghargai diri. 
 Hasil penelitian ini mendungkung Imas et. al (2016) yang mana karyawan 
harus mampu mengoptimalkan kecerdasan personalnya untuk meningkatkan 
prestasi kerja. Kemudian peran individu yang mampu mengelola kecerdasan 
personal yang dimilikinya untuk menjalakan pekerjaan untuk mencapai tujuan 
dari perusahaan. Dan apabila seseorang mampu mengelola kecerdasan 
personalnya. Maka dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik di dalam 
perusahaan, hal itu akan menghasilkan kinerja yang baik dan mampu 
meningkatkan prestasi kerjanya. 
 Hasil uji hipotesis 4 (H4) menyatakan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hal ini dinyatakan dengan nilai ρ = 0,003 
yang berarti hipotesis empat tidak ditolak atau diterima. Kecerdasan emosional 
terbukti berpengaruh sangat signifikan terhadap prestasi kerja. Berdasarkan 
penelitian terdahulu menurut mojtaba et.al (2013) yang menyatakan bahwa 
kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. 
 Penelitian ini juga mendukung Hidayati et.al (2010) yang menyatakan 
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap prestasi kerja, semakin tinggi 
kecerdasan emosi maka semakin baik prestasi kerja yang dihasilkan. Karena 
emosional adalah kemampuan untuk menggunakan emosi secar efektif untuk 
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mencapai tujuan membangun produktivitas dan meraih keberhasilan. 
Menggunakan emosi secara efektif individu akan lebih bertanggung jawab dan 
lebih mampu mempusatkan pada tugas, tidak implsif lebih bisa mengendalikan 
diri yang pada ahirnya dapat meningkatkan performa kerja. 
 Hasil uji hipotesis 5 (H5) menyatakan bahwa kecerdasan moral 
berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hal ini dinyatakan dengan nilai ρ = 0,857 
yang berarti hipotesis lima ditolak atau tidak diterima. Kecerdasan moral terbukti 
tidak berpengaruh sangat signifikan terhadap prestasi kerja. Berdasarkan 
berdasarkan hasil penelitian terdahulu menurut Mojtaba et.al (2013) menjelasakan 
bahwa stress kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan emosional.  
 Hasil penelitian ini menunjukkkan bahwa karyawan pt. sari warna textile 
industry unit II kurang memliki keyakinan dan tanggung jawab dalam bekerja. 
Hal itu terjadi karena masih meningkatnya karyawan yng tidak masuk kerja 
sehingga tidak mampu meningkatkan prestasi kerjanya. Bagi karyawan yang 
memiliki kecerdasan moral yang baik maka dalam melaksanakan pekerjaan akan 
baik pula hasilnya. Kemudian apabila lemah kecerdasan moralnya maka dalam 
melaksanakan pekerjaan juga akan bermalas-malasan. 
 Hasil uji hipotesis 6 (H6) menyatakan bahwa kecerdasan personal 
berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hal ini dinyatakan dengan nilai ρ = 0,052 
yang berarti hipotesis enam diterima atau tidak ditolak. Kecerdasan personal 
terbukti berpengaruh sangat signifikan terhadap prestasi kerja. Penelitian ini 
mendukung berdasarkan penelitian terdahulu menurut Maria et.al (2004) yang 
menyatakan bahwa kecerdasan personal berpengaruh signifikan terhadap prestasi 
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kerja. Kecerdasan personal merupakan kemampuan memahami diri sendiri dan 
bertindak berdasarkan pemahaman. Kecerdasan ini meliputi kemampuan 
memahami kekuatan dan keterbatan diri, kesadaran akan suasana hati, kehendak, 
motivasi, sifat, keinginan serta kemampuan berdisiplin diri, dan menghargai diri 
(Ainur, 2010). 
 Kemudian peran individu yang mampu mengelola kecerdasan personal 
yang dimilikinya untuk menjalakan pekerjaan untuk mencapai tujuan dari 
perusahaan (Sulaida et.al). Dan apabila seseorang mampu mengelola kecerdasan 
personalnya. Maka dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik di dalam 
perusahaan, hal itu akan menghasilkan kinerja yang baik dan mampu 
meningkatkan prestasi kerjanya.  
 Hasil uji hipotesis 7 (H7) menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap prestasi kerja. Hal ini dinyatakan dengan nilai ρ = 
0,011 dan β = -0,420 yang berarti hipotesis tujuh diterima atau tidak ditolak. 
Stress kerja terbukti berpengaruh sangat signifikan terhadap prestasi kerja. Hasil 
penelitian ini mendukung sanjaya (2012) yang menjelasakan bahwa stress kerja 
berpengaruh terrhadap prestasi kerja karyawan. Nilai lain dari pengaruh stress 
terhadap prestasi kerja karyawan dengan nilai ρ = 0,032 dan probabilitas < 0,05. 
Sesuai dengan Wijaya (2012) menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan 
stress kerja pada kinerja karyawan, yaitu pengaruh terbesar pada target dan 
harapan perusahaan. 
 Saputra (2014) hasil penelitiannya menjelaskan stress kerja berpengaruh 
terhadap prestasi kerja karyawan dengan nilai -5,729 signifikansi 0.01, hal ini 
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berarti semakin tinggi stress maka semakin rendah hasil kinerjanya. Hal ini 
sejalan dengan penelitian yang dilakukan Mojtaba et.al (2013) yang menyatakan 
bahwa stress kerja juga berpengaruh terhadap prestasi kerja. Adeline et.al (2013) 
juga menjelasaskan bahwa stress berhubungan negatif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan. Apabila stress menjadi terlalu besar, dimana akan 
mengganggu pelaksanaan pekerjaan sehingga hal itu akan berdampak pada 
menurunnnya prestasi kerja karyawan bagian produksi. 
 Bila stress telah mencapai puncak yang dicerminkan kemampuan 
pelaksanaan kerja, maka stress tambahan cenderung tidak akan menghasilkan 
perbaikan pekerjaannya. Karyawan yang stress akan kehilangan kemampuan 
untuk mengendallikannya, menjadi tidak mampu untuk mengambil keputusan-
keputusan dan perilaku menjadi tidak teratur.  
 Akibat paling fatal adalah prestasi kerja menjadi nol, karena karyawan 
menjadi sakit atau tidak kuat bekerja lagi, putus asa, keluar atau melarikan diri 
dari pekerjaan dan memungkinkan diberhentikan. Akan tetapi stress kerja juga 
akan membantu karyawan dalam meningkatkan produktivitas kerja, artinya bahwa 
karyawan diberikan beban kerja akan tetapi dengan diberikan imbalan, seperti 
bonus, insentif dan lain-lain. 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
 Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil analisis, maka dapat ditarik 
beberapa kesimpilan sebagai berikut: 
1. Nilai probabilitas pengaruh langsung diketahui Stress Kerja terhadap 
Kecerdasan Emosional dengan nilai ρ = 0,912 dengan demikian karena p > 
0,05 dapat disimpulkan bahwa Stress Kerja terhadap Kecerdasan Emosional 
berhubungan tidak signifikan. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis kelima 
ditolak. 
2. Nilai probabilitas pengaruh langsung diketahui Stress Kerja terhadap 
Kecerdasan Personal dengan nilai ρ = 0,010 dengan demikian karena p < 0,05 
dapat disimpulkkan bahwa antara Stress Kerja terhadap  Kecerdasan Personal 
berhubungan signifikan. 
3. Nilai probabilitas pengaruh langsung diketahui Stress Kerja terhadap 
Kecerdasan Moral dengan nilai ρ = 0,027 dengan demikian karena p < 0,05 
dapat disimpulkan bahwa antara Stress Kerja terhadap Kecerdasan Moral 
berhubungan signifikan. 
4. Nilai probabilitas pengaruh langsung antara Kecerdasan Emosional terhadap 
Prestasi Kerja dengan nilai ρ = 0,003 dengan demikian karena p < 0,05 dapat 
disimpulkan bahwa antara Kecerdasan Emosional terhadap Prestasi Kerja 
terdapat hubungan signifikan. 
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5. Nilai probabilitas pengaruh langsung antara Kecerdasan Personal terhadap 
Prestasi Kerja dengan nilai ρ = 0,015 dengan demikian karena p < 0,05 dapat 
disimpulkan bahwa antara Kecerdasan Personal terhadap Prestasi Kerja 
terdapat hubungan signifikan. 
6. Nilai probabilitas pengaruh langsung antara Kecerdasan Moral terhadap 
Prestasi Kerja dengan nilai ρ = 0,857 dengan demikian karena p > 0,05 dapat 
disimpulkan bahwa antara Kecerdasan Moral terhadap Prestasi Kerja terdapat 
hubungan tidak signifikan. Berdasarkan hipotesis tersebut maka hipotesis 
ketujuh ditolak. 
7. Nilai probabilitas pengaruh langsung antara Stress terhadap Prestasi Kerja 
dengan nilai ρ = 0,011 dan β = -0,420 dengan demikian karena p > 0,05 dapat 
disimpulkan bahwa antara Stress terhadap Prestasi Kerja terdapat hubungan 
negatif dan signifikan. 
8. Peran variabel mediasi secara keseluruhan sebesar β = 0,277 dengan demikian 
karena β > 0,05 dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan variabel mediasi 
mampu mempengaruhi stress kerja terhadap prestasi kerja. Akan tetapi dari 
masing-masing variabel mediasi hanya variabel kecerdasan moral yang tidak 
pantas memediasi pengaruh stress kerja terhadap prestasi kerja, karena nilai β 
= 0,043 dengan demikian nilai β < 0,05. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
 Beberapa kekurangan yang ada dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
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1. Jumlah sampel yang terbatas, peneliti hanya membatasi sampel pada 
karyawan bagian produksi PT. Sari Warna Textile Industry Unit II Boyolali. 
2. Penelitian ini hanya menggunakan 1 variabel independent untuk memprediksi 
variable mediasi dan variabel dependent. 
 
5.3. Saran 
 Berdasarkan hasil penelitian, berikut ini diberikan beberapa saran antara 
lain: 
1. Bagi perusahaan 
a. Stress kerja dari hasil penelitian terbukti mempunyai pengaruh negatif dan 
signifikan terhadap prestasi kerja. Untuk itu sebaiknya perusahaan 
memberikan apresiasi atau timbal balik yang sesuai dengan beban kerja 
yang diterima karyawan. Hal ini berfungsi untuk meningkatkan kinerja 
karyawan untuk selalu bekerja lebih baik demi kemajuan perusahaan. 
b. Dalam hal ini perusahaan maupun pihak manajemen diharapkan 
memberikan masukan ataupun dorongan kepada karyawan, untuk 
meningkatkan kecerdasan emosional, kecerdasan personal, kecerdasan 
moral para karyawan. Karena kecerdasan tersebut mampu memberikan 
dampak yang positif terhadap prestasi kerja karyawan. 
2. Bagi peneliti yang hendak melakukan penelitian mengenai prestasi kerja 
karyawan, hendaknya mengembangkan atau menambah kekurangan pada 
penelitian ini. Sehingga semakin memperkaya pengetahuan tentang variabel 
yang dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan. 
95 
 
 
DAFTAR PUSTAKA 
 
Aan Muzayanah, Novita Dian. 2008. Hubungan Antara Kecerdasan Interpersonal 
Dengan Kepuasan Kerja Karyawan (Guru). Jurnal soul, Vol. 1, No. 2. 
Adeline Stephani Winata, Amelia Rosalin, Endo Wijaya Kartika dan Agustinus. 
2013. Analisa Hubungan Stres Keja dengan Kepuasan Kerja Serta Tunover 
Intention di Hotel “X” Surabaya. Jurnal Manajemen Perhotelan, Universitas 
Kristen Petra Surabaya. 
Ainur Rahim Faqih. 2010. Bimbingan dan Konseling Dalam Islam. Yogyakarta: 
UII Press. 
Amstrong, Thomas. 2004. Sekolah Para Juara: Menerapkan Multiple Intelligence 
di Dunia Pendidikan. Bandung: PT. Mizan Pustaka. 
Ari, Anggraini. 2013. Pengaruh Stress Kerja Terhadp Prestasi Kerja Karyawan. 
Forum Ilmiah. Vol. 10. No 3. 
Arikunto, S. 2006. Prosedur Suatu Penelitian Pendekatan Praktek. Jakarta: PT. 
Rineka Cipta 
Borba, Michel. 2008.  “Membangun Kecerdasan Moral”. Jakarta: PT Gramedia 
Pustaka Utama. 
Burhanudin, Salam. 2002. Etika Sosial (Asas Moral Dalam Kehidupan Manusia). 
Jakarta: Rineka Cipta. 
Charisma novi, bagia wayan, jana agus. 2014. Pengaruh Stress Kerja dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bagian Tenaga Penjualan 
UD Surya Raditya Negara. e-Journal Bisma Universitas Pendidikan, 
Ganesha Jurusan Manajemen (Volume 2 Tahun 2014). 
Cooper, Robert K, dan Sawaf, Ayunan. 2002. Exclusife EQ: Kecerdasan Emosi 
Dalam Kkepemimpinan dan Organisasi. Jakarta: PT. Gramedia Pustaka 
Utama. 
Deni, Setiawan. 2013. Peran Pendidikan Karakter Dalam Mengembangkan 
Kecerdasan Moral. Jurnal pendidikan karakter. Vol 3, no. 1. 
Efendi, Agus. 2005. Revolusi Kecerdasan Abad 21. Bandung: Alfabeta. 
Ern Est H, et. al. 2010. The relation between emotional intelligence and job 
performance: A meta-analysis. Journal of Organizational Behavior, DOI: 
10.1002/job.714. 
Ferdinand, Augusty. 2002. Structural Equation Modelling dalam Penelitian 
Manajemen. Edisi 2. Semarang: BP, UNDIP. 
96 
 
 
Ferdinand, Augusty. 2006. Metode Penelitian Manajemen. Semarang: Badan 
Penerbit Universitas Diponegoro. 
Ghozali, Imam, 2005. Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS. 
Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 
Ghozali, Imam, 2013. Model Persamaan Struktural Konsep dan Aplikasi dengan 
Program Amos Versi 21. Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 
Ghozali, Imam. 2011. Model persamaan structural konsep dan aplikasi dengan 
program amos 19.0. Cet IV. Semarang: Undip. 
Goleman. D. 2003. Kecerdasan Emosi untuk Mencapai Puncak Prestasi. Jakarta: 
PT Gramedia Utama. 
Griffin, Moorhead. 2013.  Buku PERILAKU ORGANISASI Manajemen Sumber 
Daya Manusia dan Organisasi (Edisi 9). Jakarta: Salemba Empat. 
Hair & Joseph F et al. 1998. Multivariate Data Analysis (Fourt ed). Prentiece 
Hall. New Jersey. 
Handoko, Hani. 2002. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia 
(edisi2). Yogyakarta: BPFE. 
Handoko, Hani. 2012. Manajemen personalia dan sumber daya manusia edisi 
tujuh, Yogyakarta:  penerbit BPFE. 
Hasan, Iqbal. 2004. Analisis Data Penelitian dengan Statistik. Jakarta: Bumi 
Aksara 
Hasibunan, Malayu. 2006. Manajemen sumber daya manusia. Jakarta: Bumi 
Aksara. 
Hasibunan, Malayu. 2009. Manajemen Sumber Daya Manusia. Setakan ke Tujuh, 
edisi revisi. Jakarta: PT. Bumi Aksara. 
Hawari, D. 2011 Mnajemen Stres Cemas dan Depresi. Jakarta: Balai Penerbit 
FKUI. 
Hengky, Latan. 2013. Model Persamaan Struktural Teori dan Immplementasi 
AMOS 21.0. Cet. 1. Bandung: Alfabeta. 
Hidayati Reni, Purwanto Yadi, Yuwono Susatyo. 2008. Kecerdasan Emosi, Stres 
Kerja dan Kinerja Karyawan. Jurnal Fakultas Psikologi Universitas 
Muhamadiyah Surakarta. Vol. 2. No 1. 
Imas Soemaryani, Hilmiana, Sipa Paujiah. 2016. Effect of Personal Intelligence 
and Organizational Culture on Employee of SMEs Fashion Industry 
Bandung. Jurnal Bisnis & Manajemen, Vol. XVII, No. 2, 123-132. 
97 
 
 
James chowhan, isik U.zeytonoglu, Margaret denton, Jennifer plenderleith. 2016. 
Understanding The Mediating Role Of Symptoms Of Stress On The 
Perceived Accessto Training And Job Satisfaction Relationship. Business and 
Management Studies. Vol.2, No.1. ISSN 2374-5916. 
Jogiyanto. 2011. Konsep dan Aplikasi Structural Equation Modeling (SEM) 
Berbasis Varian dalam Penelitian Bisnis. Cetakan Pertama. Yogyakarta: 
STIM YKPN. 
Kanji, G.K & Chorpa, P.K. 2009. Psycosocial System For Work Well-Being : On 
Measuring Work Stress by Causal Pathway. Total Quality Management. Vol. 
20, No, 5, PP: 563-580. 
Lisa Jackson. 2014. The Work Engagement and Job Performance Relationship: 
Exploring the Mediating Effect of Trait Emotional Intelligence. San Jose 
State University peper 4467. 
Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu. 2009. Evaluasi Kinerja SDM. Bandung: 
Refika Aditama. 
Manurung, M. T. & Ratnawati, I. (2012). Analisis pengaruh stres kerja dan 
kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan (studi pada STIKES 
Wijaya Husada Semarang). Diponegoro Journal of Management, Vol. 1 No. 
2, pp. 145-157. 
Maria vakola, Ioannis Nikolaou, Ioannis tsaousis. 2004. The role of emotional 
intelligence and personality variables on attitude toward organizational 
change. Jurnal of managerial psychology. Vol.19 No.2. 
Martanti, puspunegoro. 2015. Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja 
Waita Berperan Ganda Yang Dimediasi Oleh Variabel Stress Kerja Studi PT. 
Sari Warna Unit II. Skripsi SI. Fakultas Ekonomi dan Bisnis, UMS. Naskah 
Publikasi. 
Martoyo, Susilo. 2000. MANAJEMEN SUMBER DAYAMANUSI (Edisi 4). 
Yogyakarta: BPFE. 
Mas’ud, Fuad. 2002. Mitos 40 Manajemen Sumber Daya Manusia. Badan 
Penerbit UNDIP. Semarang. 
Mauli, tyur. 2012.  Pengaruh Stress Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus 
Pada Dosen Politeknik Negeri Bengkalis). Jurnal Ilmiah, Volume 1,No 1, 
(hlm 10-18). 
Mojtaba, Hojat Kezemi, and Mustafa Alimiri. 2013. Investigating the effect of job 
stress and emotional intelligence on job performance. Manajement Science 
Letter 3 (2013) 2471-2424. 
Nasrudin, Edin. 2010. PSIKOLOGI MANAJEMEN. Bandung: Pustaka Setia.  
98 
 
 
Nur, Saina. 2013. Konflik, Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Pengaruhnya terhadap 
Kinerja  Pegawai Pada Universitas Khairun Ternate. Jurnal EMBA, Volume1 
No 3. (hlm 739-749). 
Puspitasari, Ria. 2015. Pengaruh Stress Kerja dan Konflik Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Jambuwuluk Malioboro Bontique Hotel Yogyakarta. 
Skripsi S1, Fakultas UNY, Yogyakarta. Skripsi dipublikasikan. 
Qureshi, M. I. 2013. Relationship between job stress, workload, environment and 
employees turnover intention: what we know, what should we know. World 
Applied Sciences Journal, Vol. 23 No. 6, pp. 764-770. 
Rika indra handayani, sutrisno, sugeng iswono. 2014. Pengaruh kecerdasan 
emosional dan kecerdasan spiritual terhadap kinerja karyawan pada hotel Ijen 
View & resort Bondowoso. Artikel hasil penelitian Ilmu Administrasi Bisnis, 
Fakultas ilmu sosial dan Ilmu Politik UNEJ. 
Ririn Dewanti Dian, Merah Purnama Sari. 2015. Kecerdasan Emosi dan Prestasi 
Pada Distributor Multilevel Marketing (MLM) K-Link Cabang Sidoarjo. 
Psikologia. Vol: 3. No. 1. 
Robbins P. Stephen – Timothy A. Judge. 2008. PERILAKU ORGANISASI (buku 
2). Jakarta: Salemba Empat. 
Robbins, 2008. Tanggungjawab bekerja. Bandung: Rineka Cipta. 
Rodziah, Kurnia Dewi. 2014. Analisis Pengaruh Stres Kerja dan Kompensasi 
Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada PT. Unggul Jaya Blora). Jurnal 
Ekonomi dan Bisnis UNDIP Semarang. 
Safaria, Triantoro. 2005. Interpersonal Intelligence: Metode Pengembangan 
Kecerdasan Interpersonal. Yogyakarta: Amara Books. 
Sanjaya, Frenky. 2012. PERAN MODERASI KECERDASAN EMOSI PADA 
STRES KERJA. Jurnal Dinamika Manajemen. IDM Vol. 3, No 2, 2012. PP: 
155-163. 
Santoso, Singgih. 2007. Buku Latihan SPSS Statistik Parametrik. Bandung: PT. 
Eleks Media Komputindo. 
Saputra, Dwi Agung. 2014. Pengaruh Stres dan Kondisi Fisik Lingkungan Kerja 
Terhadap Prestasi Kerja Karyawan CV. Daya Budaya Corporation 
Yogyakarta. Skripsi S1. Fakultas Ekonomi UNY. Naskah dipublikasi. 
Sugiyono. 2003. Metode Penelitian Bisnis. Bandung: Pusat Bahasa Depdiknas 
Sugiyono. 2012. Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan Kombinasi (Mixed 
Methods). Bandung: Alfabeta. 
99 
 
 
Sugiyono. 2015. Metode penelitian kuantitatif, kualitatif, dan R&D. Bandung: 
Alfabeta. 
Suharso, Puguh. 2009. Statistik untuk Penelitian. Bandung: Alfabeta. 
Suharyadi dan Purwanto. 2009. Statistic untuk ekonomi dan keungan modern. 
Jakarta: Salemba Empat. 
Sulaida. 2013. Pengaruh Kemampuan, Kepribadian dan Semangat Kerja Terhadap 
Prestasi Kerja Karyawan PT. Telkom Cabang Lhokseumawe. Jurnal Visioner 
& Strategis. Vol 2, No 1. 
Supangat, Andi. 2008. Statistik Dalam Kajian Deskripsi, Inferensi dan 
Parametrik. Jakarta: Kencana Prenada. 
Suparno, Paul. 2004. Teori Intelligensi Ganda dan Aplikasinya. Yogyakarta: 
Kanisius 
Sutrisno, Edy. 2009. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Kencana 
Prenada Media Group. 
Veronika Koubova and Aaron A. Buchko. 2013. Life-work balance Emotional 
intelligence as a crucial component of achieving both personal life and work 
performance. Manajement Research Review, Vol.36 No.7 
Viethzal, Rivai. 2004. Difinisi Stress Kerja. Bandung: Rosdakarya. 
Wijaya, I.M.Y, Tresna. 2012. Pengaruh Stres Kerja Fisik dan Kompensasi 
Finansial Terhadap Kinerja Karyawan: Studi Kasus Pada Hotel Puri Raja 
Kota Bandung. Jurnal Fokus Ekonomi. 
William Hendrikus. 2012. Pengaruh Stress Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Bagian Produksi di PT. Cahaya Kalbar Tbk Pontianak. Jurnal Teknik 
Industri, Universitas Tanjungpura. 
Wu, Yu-Chi. 2011. Job Stress and Job Performance Among Employess in 
Taiwannese Finance Sector: The Role Of Emotional Intelligence, Social 
Behavior and Personality. Vol. 39, No 1, pp: 21-32. 
